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ABSTRAK 
 
 
  Septi Tokhayatun. Analisis Lingkungan kerja, Budaya Kerja dan 
Kompensasi terhadap Semangat Kerja Karyawan Toserba Yogya Slawi. Skripsi: 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal Tahun 2020. 
 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui : 1) Korelasi Lingkungan 
Kerja terhadap semangat kerja karyawan Toserba Yogya Slawi. 2) Korelasi Budya 
kerja terhadap semangat kerja karyawan Toserba Yogya Slawi. 3) Korelasi 
kompensasi terhadap semangat kerja karyawan Toserba Yogya Salwi. 4) Korelasi 
simultan lingkungan kerja, budaya kerja dan kompensasi terhadap semangat kerja 
karyawan toserba Yogya Slawi. 5) Mencari nilai determinasi lingkungan kerja, 
budaya kerja dan kompensai terhadap semangat kerja karyawan Toserba Yogya 
Slawi. 
 Populasi yang digunkan pada penelitian ini adalah seluruh karyawan 
tetap Toserba Yogya Slawi. Adapun teknik pengambilan sampel yang dipakai 
adalah sampling jenuh dengan menggunakan semua populasi sebagai sampel 
pengujian. Jumlah responden yang dijadikan sampel 60 karyawan. Teknik analisis 
data yang digunakan adalah korelasi rank spearman, uji signifikansi korelasi 
berganda dan analisis koefisien determinasi.  
 Hasil penelitian 1) Lingkungan kerja terbukti memiliki korelasi yang 
signifikan terhadap semangat kerja karyawan Toserba Yogya Slawi. Pada 
pengujian korelasi rank spearman diperoleh nilai rho’ sebesar 0,619 yang artinya 
terdapat pengaruh kuat positifdan signifikan antara lingkungan kerja dengan 
semangat kerja. 2) Budaya kerja terbukti memiliki korelasi yang signifikan 
terhadap semangat kerja karyawan Toserba Yogya Slawi. Pada pengujian korelasi 
rank spearmandiperoleh nilai rho’ sebesar 0,489 yang artinya terdapat pengaruh 
sedang positif dan signifikan antara budaya kerja dengan semangat kwerja 
Toserba Yogya Slawi. 3) Kompensasi terbukti memiliki korelasi yang signifikan 
terhadap semangat kerjakaryawan Toserba Yogya Slawi. Pada pengujian korelasi 
rank spearman diperoleh nilai rho’ sebesar 0,396 yang artinya terdapat pengaruh 
rendah positif dan signifikan antara budaya kerja dengan semangat kerja. 4) 
Lingkungan kerja, Budaya kerja dan Kompensasi secara simultan memiliki 
korelasi kuat terhadap semangat kerja karyawan Toserba Yogya Slawi. Setelah 
dilakukan pengujian korelasi berganda diperoleh koefisien R sebesar (0,645) yang 
termasuk katagori korelasi kuat. 5) Koefisien Determinasi sesuai hasil perhitungan 
yaitu sebesar 41,6% yang artinya variabel bebas dalam penelitian ini berkontribusi 
menjelaskan variabel terikat 41,6% sedangkan sisanya sebesar 58,4% dijelaskan 
variabel lain diluar peneltian ini. 
Kata Kunci : Daya Tarik, Aksebilitas, Fasilitas, Kepuasan Berkunjung 
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ABSTRAK  
Septi Tokhayatun. Analysis of the work environment, work culture and 
compensation for the morale of the Yogya Slawi dapertment store employees. 
Thesis: Faculty of Economics and Business Univesity Pancasakti Tegal 2020. 
 This research aims to obtain evidence of the effect: 1) Correlation of the 
environment on the morale of employees of the Yoyga Slawi Department Store. 2) 
Correlationof work culture on the work morale of Yogya Slawi Toserba 
wmployees. 3) Correlationthe importance of the work enivironment, work culture 
and campensation on the work morale of Toserba Yogya Slawi employees. 5) 
Looking for value determines the work environment, work culture and 
campensation for the morale of employees of Toserba Yogya Slawi employees.  
 The population in this study are permanent employees in Yogya Slawi 
Deparertment Store. The sampling technique used is saturated sampling using all 
populations as test samples. The number of respondents sampled was 60 
employees. Data analysis teachniques used are Spearman rank correlation, 
Spearmant rank correlation significance test, multiple correlation analysis, 
multiple corelation significance test and analysis of the coefficient of 
determination. 
 The results of the study 1) The Work Environment has a significance 
correlation on the morale of Toserba Yogya Slawi employees. In the Spearman 
rank corelation test the rho value of 0.619 is obtained, which means that there is a 
positive and significant strong influence between the work environment and work 
spirit. 2) Work culture has a significant correlationon the morale of employees of 
the Yogya Slawi Toserba. In the ranking test, Spearman gets a rho value of 0.489, 
which means positive and significant between work culture and work spirit. 3) 
Compensation has a significant correlationon the morale of Toserba Yogya Slawi 
employees. In the Spearman rank correlation test, the rho value of 0.396 is 
obtained, which means there is a positive and significant low influence between 
work culture and work spirit. 4) Work environment, Work culture and 
compensation simultanecously have a strong correlationon the work morale of 
Toserba Yogya Slawi employees. After testing multiple corelations obtained an R 
coefficent of (0.645) which is included in the strong correlations category. 5) The 
coefficient of determination accoroding to the calculation results is 41.6% which 
means that the independet variables in this study contribute to explaining the 
dependent variable 41.6% while the remaining 58.4% are explained by other 
variables outside this study. 
Keywords: Work Environment, Work Culture, Compensation. Work Morale 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
A. Latar belakang masalah  
Dalam suatu organisasi perusahaan membutuhkan sumber daya 
manusia untuk mencapai tujuan hasil dari organisasi tersebut, dimana sumber 
daya tersebut merupakan salah satu proses yang memiliki peran penting dalam 
kompetensi baik jangka pendek maupun jangka panjang dalam agenda  bisnis, 
organisasi dalam perusahaan harus memiliki nilai yang besar di bandingkan 
dengan organisasi lainnya. Sumber daya manusia memiliki konstribusi yang 
paling dominan. Semua manusia selalu berperan aktif dan paling dominan 
dalam setiap kegiatan organisasi karena manusia menjadi perencana, pelaku 
dan penentu terwujudnya organisasi. Maka dari itu sangat sulit bagi sebuah 
organisasi untuk beroperasi dengan lancar, jika karyawan tidak bisa 
menjalankan tugas fungsinya dengan baik. Sedangakan menurut pendapat 
(Bangun 2012:5) sumber daya yang ada pada organisasi manajemen dapat 
dibagi kedalam manajemen sumber daya manusia, keuangan, operasi atau 
produksi, dan pemasaran. Demikian dengan adanya manajemen keuanagan, 
produksi atau operasi, dan pemasaran bisa melaksanakan kegiatan-kegiatan 
manajemen terhadap fungsi operasionalnya masing-masing untuk mencapai 
tujuan organisasi. 
Suatu organisasi dibentuk karena penanganan suatu pekerjaan tidak bisa 
dilakukan dengan satu orang saja. Setiap pekerjaan harus selesai dengan baik 
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seefisien mungkin, sehingga perlu beberapa orang yang sesuai dengan 
keahliannya. Perusahaan dikatakan efektif jika fungsi-fungsi menejerial 
didalamnya berjalan dengan lancar dan baik serta pendukung didalamnya 
berjalan dengan baik juga. Didalam salah satu unsur tersebut yaitu sumber daya 
manusianya, karena sumber daya manusia  adalah asset yang paling penting 
dalam perusahaan serta paling rumit menanganinya jika pengambilan 
kebijakannya tidak sesuai dengan permasalahan maka akan berpengaruh 
penurunan semangat kerja karyawan sehingga tujuan organisasi sulit untuk 
dicapai. Setiap organisasi pasti mengharapkan karyawannya mempunyai 
prestasi, karena dengan adanya memiliki karyawan yang berprestasi akan 
menguntungkan bagi perusahaan. Jika individu sumber daya manusia berjalan 
dengan efektif dan lancar, maka perusahaan juga tetap berjalan efektif dan 
lancar. Dalam kata lain kelangsungan suatu perusahaan ditentukan oleh 
semangat kerja karyawan.  
Semangat kerja karyawan merupakan dari hasil kerja yang di hargai 
diperhatikan, diapresiasi dan diberdayakan kemampuannya. Satu hal kecil yang 
dapat berpengaruh besar terhadap karyawannya. Terlebih, bila terbukti berhasil 
dalam menyelesaikan pekerjaan dan membawa kemajuan perusahaan maka 
dapat dipastikan karyawan akan semakin bersemangat dalam bekerja. 
Perusahaan yang baik yaitu perusaahan yang berusaha meningkatkan 
kemampuan sumberdaya manusia yang dimiliki, karena hal tersebut untuk 
meningkatkan kemajuan semanagat kerja karyawan. Usaha yang untuk 
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meningkatkan semangat kerja karyawan yaitu dengan memperhatikan 
lingkungan kerja. 
Lingkungan kerja merupakan lingkungan dimana para karyawan 
bekerja. Lingkungan kerja sangat mempengaruhi semangat kerja karyawan 
secara langsung maupun tidak langsung dapat mempengaruhi semangat kerja 
karyawan. Apabila karyawan dapat melaksanakan kegiatan kerja secara 
optimal, sehat, nyaman, tidak mudah sakit dan mudah untuk berkonsentrasi 
dalam menjalankan pekerjaan menjadi cepat selesai sesuai dengan target. Tapi 
jika kondisi lingkungan keja tidak sehat dan sangat tidak mendukung dapat 
mengakibatkan karyawan tidak semangat untuk bekerja mudah stres, sering 
datang terlambat. Selain lingkungan kerja, faktor yang mempengaruhi 
semangat kerja karyawan yaitu budaya kerja. 
Suatu budaya merupakan hasil kebiasaan yang dilakukan semua 
karyawan. Dalam  suatu organisasi jika budaya yang ada di perusahaan baik 
pastinya akan berpengaruh semangat kerja karyawan dalam menjalankan 
pekerjaannya, serta bertanggung jawab atas pekerjaannya. Oleh sebab itu 
diperusaahan dapat mencapai tujuannya dengan melakukan upaya menglola 
tenaga kerjanya sehingga saling bekerjasama dengan karyawan mencapai 
tujuan keberhasilan yang baik. Adapun faktor lain yang mempengaruhi 
semangat kerja karyawan yaitu kompensasi. 
Kompensasi merupakan salah satu faktor penting dan menjadi perhatian 
pada banyak organisasi dalam mempertahankan dan menarik sumber daya 
manusia yang berkualitas. Berbagai organisasi berkompetisi untuk memperoleh 
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sumber daya manusia berkualitas, karena kualitas hasil pekerjaan ditentukan 
oleh kompetisi yang dimiliki sumber daya manusiannya. Salah satu cara 
manajer untuk meningkatkan produktivitas kerja, semangat kerja adalah 
melalui kompensasi. Besarnya balas jasa ditentukan dan telah diketahui 
sebelumnya, sehingga karyawan secara pasti mengetahui besarnya balas jasa 
atau kompensasi yang akan diterimanya. Kompensasi inilah yang akan 
digunakan untuk semua karyawan serta keluarganya untuk kebutuhan-
kebutuannya. Jika kompensasi yang diterima semakin besar  berati jabatanya 
semakin tinggi dan setatusnya semakin baik dengan demikian semangat 
kerjanya  semakin besar letak disinilah pentingnya kompensasi bagi karyawan 
sebagai pekerja yang menjual tenaga kerjanya (baik fisik maupun fikiran). 
Toserba Yogya merupakan perusahaan ritel, yang sangat modern asli 
Indonesia. Perusahan ini berdiri pada tanggal 28 oktober 1982 dengan cabang 
pertama perusahaan ritel di bandung Jl.Sunda No.60, bandung. Disinilah 
tonggak penting dari awal sejarah perusahan ritel yogya dimulai. Manajemen 
yang lebih modern dan rekrutmen SDM yang berkualitas menjadi bagian 
kesuksesan kemajuan. kodisi lingkungan pada perusahaan ritel inisangat 
mempengaruhi para karyawan sesuatu yang ada disekitar para pekerja dapat 
mempengaruhi perubahan psikologis para pekerjanya dalam melaksanakan 
tugas dan pekerjaan. di dalam peruasahaaan dibutuhkan karyawan yang 
memiliki budaya sikap, kebiasan-kebiasan yang baik mematuhi peraturan 
hubungan yang baik anatar rekan kerja, dan faktor adanya pemeberian 
kompensasi dapat meningkatkan semangat yang tinggi sehingga bisa tetap 
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menjaga perusahaan tetap berkembang baik menghasilkan keuntungan bagi 
perusahaan. 
Berdasarkan uraian diatas peneliti menyimpulkan bahwa lingkungan 
kerja, budaya kerja dan kompensasi berhubungan pada semangat kerja setiap 
individu dapat berpengaruh pada keberhasilan kesuksesan sebuah perusahaan 
karena adanya pengaruh yang tinggi pada penglolahan sumber daya manusia 
dalam sebuah organisasi menumbuhkan semangat kerja karyawan. 
B. Rumusan masalah  
Berdasarkan latar belakang masalah diatas penulis dapat merumuskan 
masalah sebagai berikut: 
1. Apakah ada hubungan lingkungan kerja dengan semangat kerja karyawan 
Toserba Yogya Slawi?  
2. Apakah ada hubungan budaya kerja dengan semangat kerja karyawan 
Toseba Yogya Slawi? 
3. Apakah ada hubungan kompensasi dengan semangat kerja karyawanToserba 
Yogya Slawi?  
4. Apakah ada hubungan lingkungan kerja, budaya kerja dan kompensasi 
dengan semangat kerja karyawan Toserba Yogya Slawi?  
C. Tujuan penelitian  
Berdasakan rumusan masalah di atas maka tujuan penelitian ini adalah 
untuk mengetahui: 
1. Untuk menganalisis hubungan lingkungan kerja dengan semangat kerja 
karyawan Toserba Yogya Slawi. 
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2. Untuk menganalisis hubungan budaya kerja dengan semangat kerja 
karyawanToserba Yogya Slawi. 
3. Untuk menganalisis hubungan kompensasi dengan semangat kerja karyawan  
Toserba Yogya Slawi. 
4. Untuk menganalisis hubungan lingkungan kerja, budaya kerja dan 
kompensasi dengan semangat kerja karyawan Toserba Yogya Slawi.  
D. Manfaat Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah di atas maka manfaat peneliti ini adalah 
untuk menegtahui: 
1. Manfaat praktis  
Sebagai untuk bahan perkembangan lanjutan untuk menetapkan kebijakaan 
yang berkaitan dengan semangat kerja karyawan. 
2. Manfaat Teoritis 
a. Secara teorits, untuk menambah pengetahuan bahan pembelajaran untuk 
kedepannya dan wawasan penulis serta mempraktekkan teori-teori yang 
didapat selama kuliah. 
b. Untuk pembaca dan peneliti lain diharapkan dapat menjadi bahan 
pembelajaran ilmu pengtahuan di bidang manajemen, khususnya di 
bidang manajemen sumber daya manusia.  
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BAB II 
TINJAUN PUSTAKA 
 
A. Landasan teori  
1. Semangat Kerja Karyawan 
a. Pengertian semangat kerja karyawan 
Semangat kerja karyawan merupakan hasil yang dicapai dari apa 
yang dikerjakan oleh seorang karyawan dalam menjalankan pekerjaannya 
atau tugas yang diberikan. Dapat dikatakan secara umum semangat kerja 
karyawan yang baik bertujuan untuk memperoleh hasil produktivitas 
perusahaan. Semangat kerja karyawan menurut Chatton (2017:56) tidak 
berani menyampaikan pendapatnya secara terbuka serta kurang memiliki 
inisiatif. Padahal karyawan memiliki berbagai informasi yang penting 
terkaitnya pencapainya target perusahaan. Maka dasar itulah dasar 
perusahaan menciptakan media komunikasi yang efektif antara karyawan 
dan pimpinannya dalam menggali berbagai informasi penting dari 
karyawan.  
Sedangkan menurut Putra (2013:2) menyatakan bawah banyak 
faktor yang mempengaruhi semangat kerja karyawan, dimulai dari 
penerapan kepemimpinan yang di terapkan di dalam perusahaan. 
Kemampuan pemimpin akan mempengaruhi orang lain untuk 
memberikan motivasi kepada karayawan agar melakukan sesuatu
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yang berguna mencapai tujuan dan keberhasilan yang diinginkan 
perusahaan.Suatu hubungan yang bersifat baik akan menimbulkan 
kebersamaan diantara organisasi lain dan bersemangat untuk 
menjalankan pekerjaan karna adanya hubungan yang harmonis. 
Menurut Busro (2018:327) ada beberapa faktor yang dapat 
mempengaruhi semangat kerja yaitu : 
1. Job security. Pekerjaan yang dipegang karyawan tersebut merupakan 
pekerjaan yang aman dan relatif tetap, jadi jabatan atau pekerjaan 
yang tidak mudah di geser. Adanya kemungkinan karyawan bahwa 
karyawan dapat diberhentikan atau digeser karna karna faktor pertama 
yang mengurangi faktor ketenangan kegairahan kerja karyawan. 
Status karyawan saat ini mayoritas kontrak 6 bulan atau satu tahun. 
Kondisi demikian, pada dasarnya akan sangat baik untuk 
meningkatkan semangat kerja yang tinggi karna hanya karyawan yang 
mempunyai semangat yang tinggi yang akan di perpanjang 
kontraknya.  
2. Kesempatan untuk dapat kemajuan (opportunities for advancement). 
Perusaahan akan memberikan kesempatan bagi karyawan untuk 
mengembangkan dirsi untuk berkarir dan mendorong karyawannya 
agar lebih bersemangat dalam bekerja dan meneyelesaikan tugasnya. 
3. Kondisi yang menyenangkan. Suasana lingkungan kerja yang 
harmonis, tidak tegang, sebagai syarat untuk menimbulkan semangat 
kerja. Ketegangan dalam lingkungan kerja dapat menimbulkan rasa 
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takut kepada karyawan sehingga karyawan takut untuk datang ke 
tempat kerja. Dan begitu sebaliknya jika lingkungan kerja yang 
nyaman, menyenangkan akan memberi rasa semangat untuk datang 
dengan tepat waktu sehingga meningkatkan semangat kerja. 
Lingkungan kerja fisik dapat diartikan sebagai lingkungan yang 
bersih, rapih akan meningkatkan semangat kerja bagi karyawannya, 
lingkungan kerja juga dapat diartikan lingkungan sosial yang 
harmonis, penuh kekeluargaan, tidak egois, tidak saling sentimen dan 
tidak ada perbuatan negatif lainnya hal itu akan meningkatkan 
semangat kerja. 
4. Kepemimpinan yang baik. Pemimpin yang baik tidak menimbulkan 
rasa takut pada karyawan, akan menimbulkan rasa hormat karyawan, 
dan mampu meningkatkan semangat kerja bagi karyawan. Pemimpin 
yang baik akan meneyebabkan karyawan menghargai dan 
menghormati pemimpin tersebut dan kegairahan dalam bekerjanya 
akan meningkat. 
5. Kompensasi, gaji, imbalan. Faktor ini sangat mempengaruhi semangat 
kerja karyawan. Semakin tinggi pendapatan akan semakin tinggi pula 
semangat kerjanya, dan begitu juga sebaliknya. Bagi seseorang 
karyawan yang baru akan memasuki suatu perusahaan, maka imbalan 
yang baru akan diterima diperbandingkan dengan imbalan yang 
mungkin diterima pada perusahaan lain. Bagi karyawan yang lama 
bekerja pada suatu perusahan, imbalan yang akan diterimanya 
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dibandingkan dengan karyawan yang lain. Perbedaan imbalan yang 
mencolok antar karyawan maupun antar perusahaan dapat 
menurunkan semangat kerja karyawan. 
b. Penilaian semangat kerja  
Seorang karyawan dikatakan berhasil menyelesaikan tugasnya 
atau memiliki kinerja yang baik, apabila hasil yang diperoleh lebih tinggi 
dari standar kerja. Untuk menegtahui hal itu perlu dilakukan penilaian 
kinerja setiap karyawan dalam perusahaan. Menurut Busro 
(2018:334)penilaian semangat kerja merupakan proses yang dilakukan 
perusahaan atau organisasi dalam mengevaluasi semangat kerja 
pekerjaan seseorang. Tinggi rendahnya semangat kerja seseorang akan 
terlihat dari tingkah laku maupun sikap pegawai sehari-hari dalam 
bekerja. Semangat kerja atau karyawan akan mempengaruhi kualitas dan 
kuantitas pekerjanya di perusahaan. Namun untuk mencapai semangat 
kerja yang tinggi banyak faktor yang mempengaruhinya. 
Menurut (Jauhari 2016:2) adapun beberapa hal yang menambah 
adanya semangat kerja dan kegairahan kerja karyawan, antara lain yaitu1. 
Adanya kondisi dan lingkungan kerja yang menyenangkan 
2. Adanya suasana kerja yang tidak membosankan  
3. Adanya kerja sama dan hubungan yang harmonis di antara karyawan 
4. Adanya rasa aman di masa depan.  
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c. Menurut (Busro 2018:25) dimensi dari semangat kerja karyawan adalah 
sebagai berikut : 
1) Suasana Kerja  
Didalam suatu pekerjaan karyawan pasti merasakan suasana batin 
maupun psikologis. 
2) Mendorong karyawan  
Motivasi yang selalu diberikan atasan membuat para karyawan 
senang terhadap pekerjaannya sehingga bekerja untuk lebih giat lagi. 
3) Pengaruh negatif semangat kerja bisa ditekan  
Atasan yang selalu memberikan teguran dan mengarahkan karyawan 
membuat para karyawan semakin berusaha bekerja lebih giat dan 
lebih semangat lagi agar mendapatkan hasil yang lebih baik. 
4) Pekerjaan lebih cepat diselesaikan  
Para karyawan telah meneyelesaiakan pekerjaannya dengan tepat 
waktu dan sesuai dengan yang diharapkan oleh perusahaan. 
5) Produktifitas meningkat  
Didalam perusahaan karyawan yang selalu bekerja baik akan 
menghasilkan produktivitas semakin meningkat dan memperoleh 
lebih besar dengan adanya karyawan yang selalu bekerja keras. 
2. Lingkungan kerja 
a. Pengertian lingkungan kerja  
Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang penting bagi 
perusahaan untuk meningkatkan semangat kerja. Karyawan akan bekerja 
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dengan baik jika lingkungannya mendukung dan akan berinteraksi 
dengan organisasi lainnya, Hubungan antara organisasi lain yang baik 
dengan tingginya produktivitas kerja para karyawan dalam suatu 
perusaahan tidak perlu diragukan lagi. Lingkungan kerja yang cukup 
memuaskan akan mengahasilkan perusahaan semakin maju karena 
adanya karyawan yang besemangat dalam menjalankan 
tugasnya.Lingkungan kerja yang memuaskan bagi para karyawan 
perusaahan yang bersangkutan akan dapat meningkatkan kegairahan 
kerja didalam perusahaan yang bersangkutan tersebut. Demikian pula 
sebaliknya, lingkungan kerja yang sangat tidak memuaskan akan dapat 
mengurangi kegairahan kerja dan akan menurunkan tingkat produktivitas 
kerja para karyawanyang bekerja dalam perusahaan yang bersangkutan. 
Adapun beberapa pendapat menegenai lingkungan kerja diantaranya: 
 Menurut (Kaswan 2017:568) lingkungan kerja adalah segala 
sesuatu yang ada di sekitar pekerja dan dapat mempengaruhi dirinya 
dalam menjalankan tugas yang dibebankan, misalnya kebersihan, musik 
dan sebagainya. Menurut (Setiawan 2018:2) lingkungan kerja adalah 
lingkungan dimana seluru karyawan melakukan pekerjannya dalam 
sehari-hari. Sedangkan Menuerut (Mangkunegara 2008:51) menyatakan 
bahwa lingkungan kerja adalah di luar manusia baik fisik maupun non 
fisik dalam suatu organisasi. Faktor fisik ini mencakup peralatan kerja, 
suhu, tempat kerja, kesehatan, dan kepadatan, kebisingan, luas ruang 
kerja sedangkan non fisik mencakup hubungan kerja yang terbentuk di 
13 
 
 
 
instansi antara atasan dan bawahan serta antara sesama karyawan. Dari 
beberapa definisi diatas, dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja 
adalah sesuatu yang ada disekitar karyawan yang dapat mendukung 
semangat kerja dalam menjalankan tugas-tugas yang diberikan.  
b. Jenis-jenis lingkungan kerja  
1) Lingkungan Kerja Fisik 
Lingkungan kerja fisik adalah memiliki pengaruh yang sangat dasyat 
untuk seseorang individu, akan memberikan efek yang besar pada apa 
yang dikerjakan. Kondisi fisik dari suatu lingkungan kerja mempunyai 
pengaruh besar dalam tingkat semangat kerja karyawan  
2) Lingkungan Kerja Non Fisik 
Lingkungan kerja non fisik adalah merupakan hubungan sosial yang 
dinamis, yang berhubungan dengan timbal balik antara perorangan 
dengan kelompok dalam bentuk kerja sama, baik dengan atasan atau 
dengan bawahan. Kehidupan dalam lingkungan sosial manusia 
ditandai dengan adanya aktivitas, interaksi dan berbagai prantara lain 
yang dibentuk dalam suatu lingkungan alam dan buatan sebagai 
tempat kehidupan. 
c. Strategi Menghadapi Lingkungan  
Menurut pendapat Hanafi (2017:20) ada tiga bagian yang 
mempengaruhi lingkuangan kerja yaitu:  
1. Mempengaruhi lingkungan langsung 
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Manajer dapat mencoba memengaruhi lingkungan langsung dengan 
melalu beberapa cara melakukan lobi, iklan, negoisasi, atau 
perundingan manajer dapat melobi pihak pemerintah agar 
mengluarkan peraturan yang sesuai dengan tujuan organisasi.  
2. Memotinor lingkungan tidak langsung  
Dengan memonitoring yang aktif, manajer diharapkan akan 
memperoleh peringatan awal apabila ada perubahan lingkungan tidak 
langsung yang akan berkaitan signifikan terhadap organisasi. Manajer 
dalam hal ini melakukan pendekatan aktif. Agar monitor bisa 
dilakukan, manajer harus membuat sistem informasi lingkungan.  
3. Menyesuaikan diri terhadap lingkungan  
Dalam situasi tertentu, melakukan penyesuaian terhadap lingkungan 
merupakan alternatif yang paling baik. Jika kekuatan lingkungan tidak 
bisa diubah, manajer terpaksa menyesuaikan diri terhadap lingkungan. 
Proses untuk penyesuaian dapat dilakukan secara formal dalam 
manajemen atau perencana strategi. Dalam perencanaan tersebut, 
manajer akan menetapkan tujuan, menegevaluasi lingkungan, dan 
menentukan strategi yang tepat.  
d. Dimensi Lingkungan kerja menurut (Abidayanto 2016:4) 
1) Faktor Non Fisik 
Hubungan karyawan dengan atasan dalam melaksanakan pekerjaan 
dan hubungan antara karyawan dengan karyawan yang lain dapat 
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meningkatkan lingkungan kerja, baik individu maupun kelompok. 
Hubungan ini bisa membuat merasa betah dan nyaman di perusahaan.  
2) Faktor Fisik 
a. Kebisingan  
Kebisingan yang ada dalam ruangan dapat mengganggu 
konsentrasi bekerja serta dapat mengurangi kesehatan seseorang, 
maka sebisa mungkin ruangan yang bising harus dikurangi. 
b. Temperatur 
Temperatur bisa memeberikan pengaruh yang berbeda dalam 
keadaan tersebut tidak sepenuhnya atau seutuhnya dan tidak 
tergantung pada kondisi apapun bagi setiap karyawan, karena 
karyawan mempunyai kemampuan beradaptasi yang berbeda.  
c. Penerangan  
Penerangan yang cukup yang tidak menyilaukan dapat 
menyelesaikan pekerjaan dengan baik. 
d. Kebersihan  
Lingkungan yang bersih membuat para karyawan nyaman dan 
merasa senang sehingga dapat mempengaruhi semangat kerja. 
e. Pertukaran Udara  
Pertukaran udara dapat menyehatkan badan sehingga dapat 
menimbulkan kesegaraan badan.  
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3. Budaya kerja  
a. Pengertian budaya kerja  
Budaya kerja terbentuk begitu satuan kerja atau organisasi itu 
berdiri. Pembentukan kerja itu terjadi pada saat lingkungan kerja atau 
organisasi belajar menghadapi masalah, baik yang berkaitan dengan 
perubahan-perubahan eksternal maupun internal yang menyangkut 
persatuan dan keutuhan organisasi lainnya (Abdiyanto 2016:3). budaya 
kerja yang dibangun dan dipertahankan ditunjukan dari filsafat pendiri 
atau pemimpinnya. Selanjutnya budaya juga sangat dipengaruhi oleh 
kriteria yang digunakan dalam mempekerjakan sesorang. Tindakan 
pimpinan sangat berpengaruh terhadap perilaku yang dapat diterima atau 
tidak. Namun secara perlahan-lahan nilai tersebut akan terseleksi dengan 
sendirinya dan akan terjadi perubahan yang akan muncul budaya kerja 
yang diinginkan.  
Pendapat lain dikemukakan oleh (Busro 2018:1) menjelaskan, 
kebudayaan adalah sarana hasil karya rasa, dan cipta masyarakat. 
Kebudayaan mengandung keseluruhan pengertian nilai sosial, norma 
sosial, ilmu pengetahuan, serta keseluruhan struktur sosial, religius, dan 
lain-lain. Dengan terciptanya budaya organisasi, maka di dalam 
organisasi tersebut akan tercipta : 
1) Hubungan komunikasi antar anggota organisasi menjadi kondusif 
2) Terciptanya etos kerja  
3) Kedisiplinan anggota meningkat 
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4) Motivasi kerja meningkat  
5) Nilai-nilai organisai ditaati bersama 
6) Iklim kerja kondusif 
7) Lingkungan kerja yang representatif 
8) Pembelajaran organisasi semakin baik 
9) Seluru SOP dilaksanakan dengan baik  
10) Kinerja semakin tinggi 
11) Kesejahteraan semakin meningkat, dan  
12) Pencapain tujuan organisasi yang baik  
b. Manfaat budaya kerja  
Manfaat dari penerapan budaya kerja menurut (Abdiyanto 2016:4) adalah 
sebagai berikut:  
1) Sebagai mekanisme kontrol dalam memadu dan membentuk sikap 
serta perilaku karyawan.  
2) Membentuk perilaku bagi para karyawan. 
3) Sebagai sarana  menyelesaikan masalah organisasi.  
4) Sebagai acuan menyusun rencanaa dalam perusahaan. 
5) Sebagi alat komunikasi. 
6) Sebagai penghambat berinovasi budaya organisasi dapat juga sebagai 
penghambat dalam berinovasi. 
c. Adapun Fungsi budaya organisasi menurut (Busro 2018:14) fungsi 
budaya dapat membantu mengatasi masalah adaptasi atas perubahan 
yang terjadi pada skala eksternal dan internal. 
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1) Pertama, permasalahan yang berhubungan dengan adaptasi eksternal 
dapat dilakukan melalui penegebangan pemahaman tentang strategi, 
misi, tujuan organisasi, dan pengukuran kinerjanya. 
2) Kedua, permasalahan yang berhubungan dengan integrasi internal 
dapat dilakukan antara-lain melalui upaya perbaikan komunikasi 
sehingga tidak terjadi salah persepsi, kriteria karyawan yang dapat 
diterima, standar pemberian insentif, dan sanksi serta melakukan 
pengawasan atau pengendalian internal organisasi, sehingga seluruh 
gejolak yang terjadi di dalam organisasi dapat di atasi dengan baik, 
tanpa menimbulkan efek negatif.  
d. Dimensi Budaya kerja menurut (Busro, 2018:22) 
1) Tingkat tanggung jawab kebebasan kemandirian  
Yaitu selalu mengedepankan inisiatif individu yang positif dalam 
rangka untuk meningkatkan kemampuan organisasi serta 
mengatasi perubahan internal dan eksternal. 
2) Resiko inovasi dan keberanian individu 
Pimpinan selalu memberikan dorongan kepada karyawan untuk 
agresif berinovatif, berani mengambil resiko dan dikembangkan 
dalam organisasi. 
3) Aturan sepervisi mengontrol perilaku 
Selalu mengontrol apakah pelaksanaan kegiatan pekerjaan sesuai 
dengan rencana yang telah ditetapkan.  
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4) Misi organisasi memotivasi karyawan  
Didalam perusahaan mempunyai misi untuk mendapatkan 
keberhasilan dan para karyawan harus bisa bekerja sama agar 
perusaahan semakin berkembang. Karyawan yang datang tidak 
tepat waktu harus memiliki kejelasan mengenai alasan mereka 
datang tidak tepat waktu. 
5) Mengungkapkan konflik secara terbuka  
Memebrikan toleransi terjadinya konflik yang bersifat 
membangun dan dapat memicu terjadinya perubahan ke arah 
positif.  
4. Kompensasi  
a. Pengertian kompensasi  
Kompensasi merupakan sesuatu yang diterima karyawan sebagai 
penukar dari kontribusi jasa mereka pada perusahaan (Mangkuprawira, 
2004:196). Jika dikelola dengan baik, kompensasi membantu perusahaan 
untuk mencapai tujuan dan akan memeperoleh, memelihara, dan menjaga 
karyawan dengan baik. Sebaliknya, jika tanpa kompensasi yang cukup, 
karyawan akan sangat mungkin untuk meninggalkan perusahaan dan 
sangat sulit untuk melakukan penempatan kembali tidaklah mudah. 
Sedangkan menurut (Bangun, 2012:255) kompensasi adalah 
sesuatu yang diterima karyawan atas jasa yang mereka sumbangkan pada 
pekerjanya. Mereka menyumbangkan apa yang menurut merka berharga 
baik tenaga maupun penegtahuan yang dimiliknya.  
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1. Faktor-faktor yang mempengaruhi besarnya kompensasi 
Menurut (Hasibuan, 2016:127) faktor-faktor yang mempengaruhi 
besarnya kompensasi, antar lain sebagai berikut: 
a) Penawaran dan Permintaan Tenaga Kerja  
Jika pencari kerja atau penawaran lebih banyak dari pada lowongan 
pekerjaan maka permintaan relatif lebih kecil. Sebaliknya jika 
pencari kerja lebih sedikit dari pada lowongan pekerjaan, maka 
kompensasi relatif semakin besar. 
b) Kemampuan dan Kesediaan Perusahaan  
Apabila kemampuan dan kesediaan perusahaan untuk membayar 
semakin baik maka tingkatan kompensasi akan semakin besar. 
c) Serikat Buru atau Organisasi karyawan 
Apabila serikat buruhnya kuat dan berpengaruh maka tingkat 
kompensasi semakin besar. 
d) Produktivitas kerja karyawan 
Jika produktivita kerja karyawannya baik dan banyak maka 
kompensasi yang didapat semakin besar. Sebalinya jika 
produktivitas kerjanya buruk serta sedikit maka kompensasi yang 
didapat kecil. 
e) Pemerintahaan Undang-undang dan keppres 
Pemerintahan dengan undang-undang dan kappres ini menetapkan 
besarnya batasan upah atau balsa jasa. Peraturan pemerintah ini 
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sangat penting supaya perusahaan tidak sewenang-wenang 
menetapkan besarnya balas jasa bagi karyawan. 
f) Biaya Hidup  
Apabila biaya hidup di daerah itu tinggi maka tingkat kompensasi 
yang akan didapat semakin besar. Sebaliknya jika tingkatan biaya 
hidup di dareah rendah maka tingkatan kompensasinya relatif kecil. 
g) Posisi Jabatan Karyawan  
Karyawan akan menduduki jabatan yang tinggi dan akan menerima 
gaji atau kompensasi yang lebih besar. Sebaliknya karyawan yang 
menduduki jabatan yang lebih redah dan akan memperoleh gaji 
atau kompensasi yang kecil. Hal ini wajar karena seseorang yang 
mendapat kewenangan dan tanggung jawab yang besar harus 
mendapatkan gaiji atau kompensasi yang lebih besar sesuai dengan 
jabatannya.  
h) Pendidikan dan Teori kerja  
Jika pendidikan lebih tinggi dan pengalaman kerja lebih lama maka 
gaji atau balas jasa akan semakin besar yang akan didapat, karena 
ketrampilan lebih baik. Sebaliknya, karyawan yang berpendidikian 
rendah dan pengalaman kerjanya kurang maka tingkat gajih yang 
akan didapat kecil. 
i) Kondisi Perekonomian Nasional 
Apabila kondisi perekonomian nasiaonal sedang maju maka tingkat 
upah atau kompensasi akan semakin besar, karena akan mendekati 
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kodisi full employment. Sebaliknya jika kondisi perekonomiannya 
kurang maju maka tingat upahnya kecil. 
j) Jenis sifat pekerjaan  
Jenis dan sifat pekerjaan yang sulit dan memiliki resiko (financial 
keselamatan) yang besar maka tingkatan balas jasa semakin besar 
membutuhkan kecakapan serta ketelitian mengerjakannya. Tetapi 
jika jenis dan sifat pekerjanya mudah dan risiko (financial, 
kecelakaannya) kecil. Tingkat balas jasanya rendah.  
b. Tujuan tujuan pemberian kompensasi  
Menurut (Hasibuan, 2016:121) Tujuan pemberian kompensasi adalah 
sebagai berikut : 
1) Ikatan kerja sama  
Dengan adanya pemeberian kompensasi akan terjadilah ikatan 
kerja sama antara atasan dan karyawan. Karyawan harus bisa 
mengerjakan tugas yang diberikan dengan baik, sedangakan atasan 
wajib memberikan kompensasi sesuai dengan perjanjian yang telah 
disepakati. 
2) Kepuasan kerja  
Adanya balas jasa, karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan-
kebutuhan fisik, dan status sosial sehingga akan memperoleh 
kepuasan kerja dari jabatan. 
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c. Menurut (Mangkunegara, 2008:88) dimensi kompensasi terdiri dari 
sebagai berikut: 
1) Kompensasi Langsung  
a. Gaji pokok yaitu balas jasa berupa uang yang diterima secara 
langsung kepada karyawan. 
b. Pembayaran prestasi yang diterima secara langsung karena telah 
bekerja dengan baik  maka berhak mendapatkan upah atau imbalan 
yang akan diberikan kepada karyawan yang berprestasi.  
c. Karyawan yang telah bekerja dengan waktu lembur maka akan 
diberikan bonus yang sebanding.  
2) Kompensasi Tidak Langsung  
a. Karyawan yang bekerja di dalam perusahaan akan mendapatkan 
asuransi ketika terjadi kecelakaan diperusahaan. 
b. Karyawan yang sudah tidak bisa dipekerjakan lagi akan diberikan 
pesangon dari perusahaan.  
B. Penelitian Terdahulu 
Dalam penelitian ini penyusun mengambil beberapa contoh dari 
penelitian sebelumnya sebagai dasar atau acuan dalam penelitian ini, 
diantaranya adalah penelitian dari (Jauhari, 2016)yang meneliti  tentang 
pengaruh budaya organisasi terhadap semangat kerja karyawan seketariat 
boyolali. Penelitian ini bersifat eksplantori. Populasi dalam penelitian ini 
adalah semua bagian  seketariat daerah umum boyolali sebanyak 92 orang dan 
semua populasi akan dijadikan sampel. Metode analisis yang digunkan adalah 
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analisis regresi sederhana. Berdasarkan pada hasil penelitian ini disimpulkan 
bahwa budaya organisai dari uji t diperoleh  hitung > t tabel (12,978 < 1,67), 
maka bahwa faktor budaya organisai berpengaruh pada terhadap semangat 
kerja karyawan pada seketariat daerah boyolali. Variabel yang memiliki 
pengaruh paling dominan adalah budaya organisasi dengan koefisien regresi 
sebesar 0,746.  
Penelitian selanjutnya dari (Abdiyanto, 2016) meneliti tentang pengaruh 
budaya kerja dan lingkungan kerja terhadap semangat kerja karyawan pada 
PT.Baja Pertiwi Industri Medan. Penelitian ini mengetahui seberapa besar 
pengaruh budaya kerja dan lingkungan kerja terhadap semangat kerja 
karyawan pada PT.Baja Pertiwi Industri Medan. Teknik pengumpulan data 
dilakukan dengan menyebarkan angket kepada 61 orang responden dan 
melakukan wawancara, pengamatan serta studi dokumentasi. Hasil uji 
determinan didapat variabel budaya kerja dan lingkungan kerja menjelaskan 
variabel semangat kerja karyawan sebesar 63,5% dan sisahnya 36,5% 
dipengaruhi oleh variabel yang tidak diteliti atau diluar variabel model 
penelitian seperti kompensasi dan kepemimpinan. Hasil dari pengujian 
hipotesis pada tingkatan kepercayaan 95% dan test of level 5%  diperloeh 
dengan niali Fhitung  68,031 > 3,31 Ftabeldengan sigignifikan 0,000 < 0,05. 
Disimpulkan bawah budaya kerja dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan serempak terhadap semangat kerja karyawan pada PT.Baja Pertiwi 
Industri Medan (H1). Uji parsial budaya kerja terhadap semangat kerja nilai 
thitung4,437>2,000 ttabel dengan signifikan 0,000 < 0,05, maka variabel 
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lingkungan keraja secara parsial (indiviu) berpengaruh positif  dan signifiakan 
tehadap semangat kerja. Pada uji dominan didapat angka Standaridizal 
Coefficient Beta  dari variabel budaya kerja dengan sebesar 0,0389 sedangkan 
variabel lingkungan kerja sebesar 0,501. Maka disumuplkan bahwa nilai 
variabel lingkungan kerja lebih besar dari nilai variabel budaya kerja, maka  
hipotesis dua (H2) dapat diterima lingkungan kerja lebih dominan 
mempengaruhi semangat kerja karyawan pada PT.Baja Pertiwi Medan.  
Penelitian selanjutnya dari (Setiawan, 2018) meneliti tentang pengaruh 
lingkungan kerja dan iklim organisasi terhadap semangat kerja karyawan PT. 
Diantri. Permasalahan yang ada di PT.Diantri adalah adanya lingkungan kerja 
yang kurang kondusif seperti hal bau bahan-bahan produksi dan sirklus udara 
yang kurang baik. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui (1) pengaruh 
lingkungan kerja dan iklim organisasi terhadap semangat kerja karyawan. (2) 
pengaruh lingkungan kerja dan iklim organisasi secara langsung terhadap 
semangat kerja karyawan pada PT.Diantri. jenis penelitian ini adalah kausal 
dengan metode pendekatan kuantitatif. Sampel yang akan digunakan dalam 
penelitian ini sebanyak 88 orang  dan penyebaran kuesioner pada PT.Diantri. 
Teknik pengambilan sampling dilakukan dengan cara total sampling technique. 
Teknik analisis data menggunakan analisis regresi linier berganda. Hasil pada 
penelitian ini menunjukkan bahwa : (1) lingkungan kerja dan iklim organisasi 
berpengaruh terhadap semangat kerja karyawan pada PT.Diantri. (2) 
lingkungan kerja dan iklim organisasi berpengaruh secra langsung terhadap 
semangat kerja karyawan pada PT.Diantri. 
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Selanjutnya pada penelitian dari(Putra, 2013) tujuan penelitian ini 
adalah untuk mengetahui apakah ada pengaruh antara variabel kepemimpinan 
dan kompensasi terhadap semangat kerja dan kinerja karyawan pada 
PT.Unitted Inobali Denpasar. Populasi dalam penelitian ini sebanyak  235 
orang, dengan jumlah sampel yang di ambil sebanyak 148 orang. Rumus yang 
akan digunakan adalah rumus Slovin, Responden yang digunakan dengan 
teknik stratified random sampling. Instrumen penelitian ini adalah kuesioner. 
Data yang sudah terkumpul akan di olah menggunakan teknik analisis path 
dengan bantuan SPSS. Hasil penelitian ini bahwa menunjukkan kepemimpinan 
dan kompensasi memiliki hubungan yang posituf terhadap semangat kerja dan 
kinerja karyawan.  
Penelitian selanjutnya dari (Tanady, 2018) penelitian ini untuk 
mengetahui dan menganalisis bukti-bukti empiris dan menemukan kejelasan 
fenomena-fenomena tentang lingkungan kerja, kompensasi, dan disiplin kerja 
terhadap semangat kerja Dosen PTS di kota Medan serta untuk mengetahui dan 
menganalisis bukti pengaruh lingkungan kerja, kompensasi dan disiplin kerja 
terhadap semangat kerja Dosen secara parsial maupun simultan dan bukti 
pengaruh dari semangat kerja terhadap kinerja dosen. Penelitian ini merupakan 
penelitian explanatory survai method. Penelitian dilakukan terhadap dosen 
tetap PTS terakreditasi di kota medan. Pemilihan sempel menggunakan teknik 
proportional clustreedstratified random sampling method. Uji persyaratan 
menggunakan uji validitas, reablitas, normalitas serta uji asumsi goodness of fit 
(GOF). Metode analisis yang digunakn adalah analisis structural equation 
27 
 
 
 
modeling (SEM)  yang dibantu dengan program LISREL 8.72. hasil penelitian 
ini menunjukan bahwa lingkungan kerja, semangat kerja dan kinerja dosen 
pada PTS terakreditasi di kota medan berda pada katagori cukup baik, 
lingungan kerja, kompensasi, disiplin kerja, semangat kerja dosen terbuktin 
berpengaruh secara simultan terhadap semangat kerja dosen.  
Penelitian selanjutnya (Fahrurrozi 2016) bertujuan 1) menganalisis 
pengaruh motivasi kerja terhadap semangat kerja karyawan PT. Duta Bangsa 
mandiri jember. 2) menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap semangat 
kerja karyawan PT. Duta Bangsa Mandiri jember. 3) menganalisis pengaruh 
kompensasi terhadap semangat kerja karyawan PT. Duta Bangsa Mandiri 
jember. 4) menganalsis pengaruh motivasi, kepemimpinan dan kompensasi 
terhadap semangat kerja karyawan PT. Duta Bangsa Mandiri jember. Populasi 
dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap PT. Duta Bangsa Mandiri 
jember sebanyak 27 orang. Teknik pengambilan sampel menggunakan populasi 
sensus. Analisis yang digunakan uji instrument penelitian ( Uji Validitas, Uji 
Reablilitas dan Uji normalita), analisis regresi liner berganda, Uji asumsi klasik 
(Uji Multikolonieritas, uji heteroskedastisitas dan linerritas) dan uji hipotesis 
(uji F, uji T, koefisien determinasi). Data di ola menggunakan IBM SPSS23. 
Hasil analisis menggunakan regresi dapat diketahui bahwa variabel motivasi 
kerja, kepemimpinan dan kompensasi berpengaruh signifikan terhadap 
semangat kerja karyawan pada PT. Duta Bangsa Mandieri jember.  
Dan penelitian selanjutnya(Sinaga, 2012) tujuan dari penelitian ini 
adalah untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap karyawan moral 
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di perkebunan melati PTPN II. Untuk menentukan pengaruh motivasi ( melalui 
budaya organisasi ) pada moral karyawan dan untuk mengetahui pengaruh 
budaya organisasi dan kompensasi atas semangat kerja karyawan di 
perkebunan melati PTPN II perbaungan serdang berbagai. Penelitian dilakukan 
mulai dari pengamatan hinga pengumpulan data melalui kuesioner. Teknik 
analisis data menggunakan validitas, uji realibilitas, dan analisis jalur. Dengan 
menggunakan tingkat signifikansi 5% ( 0,05 ), dengan sampel 50, dapat dilihat 
perbedaan yang signifikan antara budaya organsisasi pada moral karyawan di 
perkebunan melati PTPN II perbaungan serdang berbaga. Ada pengaruh yang 
signifikan antara kompensasi moral karyawan di melati perekebunan PTPN II. 
Tidak ada pengaruh budaya organisasi yang signifikan pada moral karyawan 
melalui motivasi karyawan di melati Plantation PTPN II. Ada nteraksi antara 
budaya organisasi dan kompensasi karyawan di perkebunan melati PTPN II. 
Organisasi yang signifikan budaya pada moral karyawan melalui motivasi 
karyawan di melati Plantation PTPN II. Ada interaksi antara budaya organisasi 
dan kompensasi di perkebunan melati PTPN II.  
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Tabel 1 
Penelitian Terdahulu 
 
Nama 
Penelitian 
Judul 
Penelitian 
Variabel 
dan Alat 
Hasil         
Penelitain 
Persamaan dan 
Perbedaan 
Slamet 
jauhari 
(2016) 
Pengaruh 
budaya 
organisasi 
terhadap 
semangat 
kerja 
pegawai 
bagian 
umum 
seketariat 
Daerah 
Kabupaten 
Boyolali  
Variabel : 
Terdapat 2 
variabel yaitu : 
variabel 
terikatnya adalah 
semangat kerja 
(Y) dan variabel 
bebasnya yaitu 
budaya organisasi 
 
Alat : 
Analisis regresi 
sederhana  
Hasil penelitian 
variabel budaya 
organisasi dari uji t 
hitung> t 
tabel912,978 < 
1,67), ini berarti 
bahwa faktor 
budaya organisasi 
berpengaruh 
terhadap semangat 
kerja karyawan  
Persamaannya 
adalah pada 
variabel budaya 
organisasi sebagai 
independen dan 
variabel semangat 
kerja sebagai 
dependen 
 
Perbedaannya 
Ada penambahan 
variabel 
Lingkungan kerja 
dan variabel 
kompensasi. 
Tahun peneliti 
2016 dan Lokasi 
peneliti Seketariat 
Kabupaten 
Boyolali. Dan alat 
analisis regresi 
sederhana 
Abdiyanto  
(2016) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Pengaruh 
budaya 
kerja dan 
lingkungan 
kerja 
terhadap 
semangat 
kerja 
karyawan 
pada 
PT.Baja 
Pertiwi 
Industi 
Medan  
Variabel : 
Terdapat 3 
variabel yaitu : 
variabel 
terkaitnya adalah 
semangat kerja 
(Y). variabel 
bebasnya yaitu 
budaya kerja (X1) 
dan lingkungan 
kerja (X2) 
 
Alat : 
Analisis regresi 
berganda, 
normalis, 
multikolinearitas, 
heteroskedastisita
s,uji hipotesis 
Hasil penelitian 
variabel budaya 
kerja secara parisal 
berpengaruh positif 
dan signifikan 
terhadap semangat 
kerja, variabel 
lingkungan kerja 
secara parisal 
(individu) 
berpengaruh positif 
dan signifikan 
terhadap semangat 
kerja  
Persamaannya 
adalah pada 
variabel budaya 
kerja ,lingkungan 
kerja sebagai 
variabel 
independen dan 
semangat kerja 
sebagai variabel 
dependen. 
 
Perbedaannya : 
Adanya 
penambahan 
variabel 
kompensasi, 
tahun penelitian 
2016 dan lokasi 
penelitian pada 
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 serempak. PT.Baja Pertiwi 
Industri Medan. 
Dan alat analisis 
regresi berganda, 
normalitas, 
multikoloniearitas
,hetoroskedastisit
as 
Daniel 
Alexander 
Chandra, Roy 
setiawan 
(2018) 
Pengaruh 
lingkungan 
kerja dan 
iklim 
organisasi 
terhadap 
semangat 
kerja 
karyawan 
pada 
PT.Diantri 
Variabel : 
Terdapat 3 
variabel yaitu : 
variabel 
terikatnya 
semangat kerja 
(Y). variabel 
bebasnya yaitu 
lingkungan kerja 
(X1) dan iklim 
organisasi (X2)  
 
Alat:  
Analisi 
Deskriptif, uji 
asumsi klasik, 
normalis, 
multikolinearitas,
hetorokedastistas, 
uji f dan uji t 
Hasil penelitian ini 
menunjukkan 
bahwa : (1) 
lingkungkan kerja 
dan iklim 
organisasi 
berpengaruh 
terhadap semangat 
kerja karywana 
pada PT.Diantri (2) 
lingkungan kerja 
dan iklim 
organisasi 
berpengaruh secra 
langsung terhadap 
semangat kerja 
karyawan pada 
PT.Diantri 
Persamaan : 
lingkungan kerja 
sebagai 
independen, 
semangat kerja 
sebagai dependen. 
 
Perbedaannya : 
Variabel iklim 
organisasi tahun 
penelitian 2018 
dan lokasi 
penelitian 
PT.Diantri. dan 
alat analisis 
Deskriptif, uji 
asumsi klasik, 
normalitas, 
multikolinearitas, 
hetorokedasitas 
Agus ary 
Dharma putra 
(2013) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Pengaruh 
Kepemimpi
nan Dan 
Kompensasi 
terhadap 
semangat 
kerja 
karyawan 
dan kinerja 
karyawan 
Pada PT. 
United 
Indobali 
Denpasar 
 
 
 
 
Terdapat 4 
variabel yaitu: 
variabel 
terikatnya 
semangat kerja 
dan kinerja  (Y). 
variabel bebasnya 
yaitu 
kepemimpinan 
(X1) dan 
Kompensasi (X2) 
 
Alat: 
Analisis jalur, uji 
Reliabilitas, uji 
hipotesis 
 
 
Hasil penelitian ini 
menunjukkan 
kepermimpinan 
dan kompensasi 
memiliki hubungan 
yang positif 
terhadap semangat 
kerja karyawan dan 
kinerja karyawan 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Persamaan : 
Kompensasi 
sebagai 
Independen, 
semangat kerja 
sebagai dependen 
 
Perbedaannya : 
Variabel 
Kepemimpinan 
dan variabel 
Kinerja tahun 
penelitian 2013 
dan lokasi pada 
PT.United 
Indobali Denpasar 
dan alat analisis 
jalur. 
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Darwan 
Tanady 
(2018) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Farurrozi 
(2016)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Haloman 
Sinaga 
(2012) 
 
 
 
Analisis 
Penagruh 
lingkungan 
kerja, 
kompensasi, 
dan disiplin 
kerja 
terhadap 
semangat 
kerja Dosen 
serta 
Implikasi 
pada kinerja 
Dosen PTS 
di kota 
Medan 
Analisis 
Penagruh 
motivasi, 
kepemimpin
an dan 
kompensasi 
terhadap 
semangat 
kerja 
karyawan 
PT.Duta 
Bangsa 
Mandiri 
Jember 
Analisis 
budaya 
organisasi, 
kompensasi 
dan 
motivasi 
terhadap 
semangat 
kerja 
karyawan di 
perkebunan 
Melati 
PTPN II 
Perbaaunga
n Serdang 
Bagadai 
Terdapat 4 
variabel yaitu : 
variabel 
terikatnya 
semangat kerja 
(Y). Variabel 
bebasnya yaitu 
lingkungan kerja 
(X1), Kompensasi 
(X2) dan disiplin 
kerja (X3). 
 
 
 
 
 
Terdapat 4 
variabel yaitu : 
Variabel 
terikatnya 
semangat kerja 
karyawan (Y). 
Variabel 
bebasnya yaitu 
motivasi (X1), 
kepemimpinan 
(X2), kompensasi 
(X3) 
 
 
Terdapat 4 
variabel yaitu : 
 Variabel 
terikatnya 
semangat kerja 
karyawan (Y). 
Variabel budaya 
organisasi (X1), 
kompensasi (X2) 
dan motivasi (X3)  
Hasil penelitian 
menunjukan bahwa 
lingkungan kerja, 
kompenasasi, 
disiplin kerja, 
semangat kerja dan 
kinerja dosen pada 
PTS  berada di 
katagori cukup 
baik,  
 
 
 
 
 
 
Hasil penelitian  
Menggunakan 
regresi dapat 
diketahui varabel 
motivasi, 
kepemimpinan dan 
kompensasi 
berpengaruh 
signifikan terhadap 
semangat kerja 
karyawan  
 
 
 
Hasil penelitian  
Ada pengaruh yang 
signifikan antara 
budaya organisasi, 
kompensasi dan 
motivasi terhadap 
semangat kerja 
karyawan 
Persamaan : 
Pada variabel 
Lingkungan kerja, 
kompensasi dan 
variabel semangat 
kerja  
 
Perbedaan : 
Variabel disiplin 
kerja dan alat 
analisis structural 
equeation 
modeling, uji 
normalitas dan uji 
asumsi goodness 
if fit  
Persamaan : 
Pada variabel 
kompensasi dan 
semangat kerja 
karyawan 
 
Perbeedaan : 
pada variabel 
motivasi, 
kepemimpinan 
dan pada alat 
analisis regresi 
berganda, uji 
asumsi klasik  
Persamaan : 
Variabel budaya 
organisasi, 
kompensasi dan 
semangat kerja 
karyawan 
 
Perbedaan: 
 pada variabel 
motivasi dan alat 
analisis jalur  
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C. Kerangka Pemikiran Konseptual 
Kerangka pemikiran ini merupakan jalan penelitian dalam penelitian yang 
akan dilakukan bertujuan untuk menunjukan kepada pembaca bawah proses 
hasil dari penelitian yang masuk akal dan rasional. Kerangka pemikiran ini 
membantu menjelaskan hubungan antar variabel independent dan variabel 
dependen. Adapun faktor-faktor yang dapat mempengaruhi semangat kerja 
diantaranya sebagai berikut: 
1. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap semangat kerja  
Lingkungan kerja dalam organisasi mempunyai pengaruh langsung 
terhadap semangat kerja karyawan yang melaksanakan proses produksi di 
dalam organisasi, untuk mencapai tujuan, organisasi harus bisa 
menghitungkan segala persoalan yang mempengaruhi proses kelancaran 
produksi secara cermat. Lingkungan kerja yang mendukung akan membuat 
para karyawan merasa bersemangat sehingga melaksanakan tugas dan 
kewajibannya terasa nyaman. Sebaliknya jika lingkungan kerja yang tidak 
mendukung akan membuat karyawan tidak bersemangat untuk 
menjalankan tugasnya dan tidak nyaman untuk bekerja. (Setiawan, 2018:1) 
2. Pengaruh Budaya Kerja terhadap semangat kerja  
Budaya kerja merupakan kebiasaan yang dilakukan berulang-ulang 
oleh karyawan dalam suatu organisasi, bila ada budaya kerja di suatu 
perusahaan maka tentunya akan baik bagi para karyawan untuk 
menjalankan tugas dan tanggung jawabnya sehingga lebih bersemangat. 
Untuk itu perusahaan dalam mencapai tujuan perlu melakukan yang tepat 
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dalam menglola tenaga kerjanya sehingga dapat diperoleh dengan saling 
pengertian dan kerja sama yang baik dalam organisasi dengan karyawan 
untuk mewujudkan tujuan organisasi (Abdiyanto, 2016:2) 
3. Pengaruh Kompensasi terhadap semangat kerja  
Kompensai mempunyai pengaruh yang sangat penting dalam 
meningkatkan semangat kerja karyawan, seperti yang diketahui kompensai 
merupakan balas jasa yang diterima oleh karyawan dari perusahaan 
sebagai imbalan atas pekerjaannya di perusahaan. Kompensasi memiliki 
hubungan yang positif dengan semangat kerja karena tinggi rendahnya 
semangat kerja karyawan dipengaruhi besar kecilnya kompensasi yang 
diterima. Semakin besar kompensasi yang diberikan oleh perusahaan maka 
semangat kerja karyawan dalam menjalankan kewajibannyaakan semakin 
tinggi, dan sebaliknya jika kompensasi yang diberikan perusahaan kecil 
maka semanagat kerja karyawan dalam menjalankan tugasnya semangkin 
rendah (Putra, 2013:3). 
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Gambar 1 
Kerangka Pemikiran 
 
D. Perumusan Hipotesis 
Hipotesis adalah jawaban yang bersifat sementara terhadap 
permasalahan penelitian, sehingga sampai terbukti dengan melalui data yang 
dikumpulkan. Oleh karena itu peneliti dituntut untuk dapat merumuskan 
hipotesis ini dengan jelas. Berdasarkan dalam perumusan masalah, maka 
hipotesis yang diajuakan  adalah :  
1. H1  :Ada hubungan antara lingkungan kerja dengan semangatkerja 
  karyawan Toserba Yogya Slawi.  
2. H2 : Ada hubungan antarabudaya kerja dengan semangat kerja 
  karyawan Toserba Yogya Slawi. 
 
Lingkungan Kerja 
(X1) 
Budaya Kerja 
(X2) 
 
Kompensasi 
(X3) 
 
Semangat Kerja 
(Y) 
H1
11 
H2 
H3 
H4 
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3. H3 :Ada hubungan antarakompensasi dengan semangat kerja karyawan 
  Toserba Yogya Slawi.  
4. H4 :Ada hubungan lingkungan kerja, budaya kerja dan kompensasi 
   dengansemangat kerja karyawan Toserba Yogya Slawi.
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BAB III
METODE PENELITIAN 
 
A. Jenis Penelitian 
Bentuk Penelitian adalah menggunakan metode kuantitatif. Kuantitatif 
digunakan untuk mendapatkan data yang terjadi dimasa lampau atau saat ini, 
tentang keyakinan, pendapat, karakteristik, perilaku, hubungan variabel dan 
untuk menguji hipotesis tentang variabel sosiologis dan psikologis dari sampel 
yang akan diambil dari populasi tertentu. 
B. Populasi dan Sampel  
1. Populasi  
Populasi ini merupakan wilayah yang generalisasi terdiri dari atas 
objek/subjek yang memliki kualitas dan karakteristik tertentu yang 
ditetapkan oleh peneliti untuk mempelajari dan kemudian ditarik 
kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini seluruh karyawan Toserba 
Yogya Slawi. 
2. Sampel  
Menurut (Sugiyono,2019:133) sampel adalah bagian dari jumlah dan 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Teknik pengambilan 
sampel menggunakan sampling jenuh dimana sampling jenuh merupakan 
penentuan sampel apabila semua anggota populasi digunakan sampel. 
Sampel yang diambil dalam penelitian ini berjumlah 60 karyawan tetap 
Toserba  Yogya  Slawi.
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Tabel 2 
Susunan Karyawan Toserba Yogya Slawi 
1. Kasir 29 Orang 
2. Staf Personalia  1 orang 
3. Umum 1 Orang 
4. Pramuniaga 3 orang 
5. Fashion 20 orang 
6. Back Office 6 orang 
 Jumlah 60 Karyawan 
Sumber : Toserba Yogya Slawi 
C. Definisi Konseptual Dan Operasional Variabel 
1. Definisi konseptual 
Definisi konseptual variabel merupakan penarikan batasan 
menjelaskan konsep yang secara singkat dan jelas.Pada penelitian ini terdiri 
dari 3 variabel dan 1 variabel terikat. Variabel bebas yaitu lingkungan kerja 
(X1), budaya kerja (X2) dan Kompensasi (X3) dan variabel terikatnya yaitu 
semangat kerja (Y) 
a. Variabel Dependen (Y) 
Variabel dependent merupakan variabel yang dipengaruhi oleh 
variabel bebas. Variabel ini juga sering disebut variabel yang diprediksi 
atau variabel tanggapan (Suliyanto,2018:127). Dalam penelitian ini 
variabel dependen yang digunakan adalah semangat kerja. Variabel 
dependen merupakan variabel terikat yang dipengaruhi atau yang 
menjadi akibat, karena adanya variabel bebas.  
Menurut (Putra,2013:2) Semanagat kerja yang tinggi sangat 
diperlukan setiap usaha kerjasama karyawan untuk mencapai tujuan 
organisasi, sebab dengan adanya semangat kerja yang tinggi akan 
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menggahasilkan kinerja dan produktivitas yang tinggi bagi perusahaan. 
Semangat kerja dapat diartikan juga sebagai suatu suasana kerja yang 
terdapat didalam melaksanakan pekerjaan dan akan mendorong 
karyawannya untuk lebih tekun menjalankan pekerjannya. Sehingga 
dapat dikatakan semangat kerja merupakan salah satu faktor penting bagi 
karyawan dalam melaksanakan tugasnya. 
b. Variabel Independen (X) 
Variabel indpenden merupakan variabel yang mempengaruhi 
variabel lain (variabel dependen). Variabel independen adalah variabel 
bebas yakni variabel yang memepengaruhi yang menjadi sebab 
perubahan timbulnya variabel dependen (Sugiyono,2019:59) dalam 
penelitian ini yang digunakan variabel independen adalah :  
a. Lingkungan kerja (X1) 
Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para 
pekerja dan dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas 
yang di bebankan (Abdiyanto,2016:4). 
b. Budaya Kerja (X2) 
Menurut (Fahmi,2017:232) Budaya kerja adalah suatu budaya yang 
dipakai dan diterapkan dalam kehidupan selama periode waktu yang 
lama, akan mempengaruhi pola pembentukan dari suatu masyarakat, 
seperti kebiasaan rajin bekerja, dan kebiasaan ini berpengaruh secara 
jangka panjang yaitu pada semangat rajin bekerja yang terus terjadi 
hingga di usia senja, begitu juga sebaliknya jika sudah terbiasa malas 
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dan tidak suka bekerja maka itu juga akan terbawa hingga kakek 
nenek. 
c. Kompensai (X3) 
Kompensasi berdasarkan pendapat (Mangkunegara,2008:83) dapat 
dikemukakan bahwa proposes administrasi upah atau gaji (kadang-
kadang disebut kompensasi)melibatkan pertimbangan atau 
keseimbangan perhitungan. Kompensasi merupakan sesuatu yang 
dipertimbangakan sebagai suatu yang sebanding. Kompensasi terdiri 
dari kompensasi langsung (gaji/upah/upah insentif) dan kompensasi 
tidak langsung (kesejahteraan karyawan), jika perbandingan kedua 
kompensasi ditetapkan sedemikan rupa maka kehadiran karyawan 
akan semakin baik (Hasibuan,2016:126). 
2 . Definisi Operasional Variabel  
Menurut Suliyanto (2018: 147) Devinisi Oprasioanal variabel adalah 
suatu definisi yang mengani vairabel yang dirumuskan berdasarkan 
karakteristik-karakteristik variabel tersebut yang dapat diamati. Asepek 
penelitian yang memberiakn informasi kepada kita tentang variabel caranya 
mengukur variabel. 
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Tabel 3 
Operasional Variabel 
Variabel  Dimensi Indikator No.Item 
pertanyaan 
Skala Sumber 
Semangat 
Kerja (Y) 
a. Suasana 
Kerja  
 
b. Mendorong 
karyawan 
 
 
 
c. Pengaruh 
negatif 
semangat 
kerja bisa di 
tekan 
d. Pekerjaan 
lebih cepat 
diselesaiakan 
dan 
 
 
e. Produktivitas 
meningkat 
1. Susana batin 
atau psikologis 
 
2. Senang 
Terhadap 
pekerjaan yang 
di hadapi 
 
3. Bekerjalebih giat 
 
 
 
 
4. Konsukuensi 
terhadaptugas 
yang diberika 
 
 
 
5. Tujuan yang 
telah ditetapkan 
1-2 
 
 
3-4 
 
 
 
 
5-6-7 
 
 
 
 
 
8 
 
 
 
 
9 
 
 
SS : 
Sangat 
Setuju 
S : 
Setuju 
N : 
Netral  
TS : 
Tidak 
Setuju 
STS : 
Sangat 
Tidak 
Setuju  
Busro  
(2018:25) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Lingkungan 
Kerja (X1) 
Non Fisik 
 
 
 
 
 
 
Fisik   
1. Hubungan antar 
karyawan  
 
2. Hubungan 
antara karyawan 
dengan atasan 
 
1. Kebisingan  
 
2. Temperatur 
 
3. Penerangan 
 
4. Kebersihan 
 
5. Pertuaran udara 
1 
 
 
2 
 
 
 
3 
 
4 
 
5 
 
6 
 
7 
 Abdiyanto 
(2016:4) 
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Budaya 
Kerja (X2) 
a.  Tingkat 
tanggung 
jawab 
kebebasan 
kemandirian 
individual 
 
b. Resiko 
inovasidan 
keberanian 
individu  
 
c. Aturan 
sepervisi 
mengontrol 
perilaku 
 
d. Misi 
organisasi 
memotivasi 
karyawan 
 
e. Mengungkap
kan konflik 
secarea 
terbuka  
1. Inisiatif 
individu  
 
 
 
 
 
2. Toleransi  
 
 
 
 
3. Kontrol  
 
 
 
 
4. Kejelasan 
konflik 
 
 
 
5. Toleransi 
konflik  
1-2 
 
 
 
 
 
 
3-4 
 
 
 
 
5 
 
 
 
 
6 
 
 
 
 
7 
 
 
 
 
 
 Busro 
(2018:22) 
Kompensasi 
(X3) 
a. Langsung  
 
 
 
 
 
 
b. Tidak 
langsung  
1. Gaji pokok 
 
2. Pembayaran 
prestasi 
 
3. Bonus 
 
1. Asuransi  
 
2. Pesangon  
 
 
 
1 
 
2-3-4-5 
 
 
6 
 
7 
 
8-9 
 
 Mangkune
gara 
(2008:88) 
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D. Metode Pengumpulan Data 
Dalam penelitian ini, metode pengumpulan data yang digunakan adalah 
data primer. Data primer adalah sumber data yang diperoleh secara langsung 
dari sumber asli dari sumber pertama. Teknik pengumpulan data dalam 
penelitan ini adalah kuesioner. Kuesioner adalah teknik pengumpulan data 
yang efisien bila peneliti tahu dengan pasti variabel yang akan diukur dan tahu 
apa yang bisa diharapkan dari responden (Sugiyono,2019:199). Dalam 
penelitian ini menggunakan skala ordinal. Skala ordinal digunakan adalah 1-5 
dengan penjelasan sebagai berikut : 
SS : Sangat setuju  skor 5 
S : Setuju  skor 4 
N : Netral  skor 3 
TS : Tidak setuju  skor 2 
STS : Sangat tidak setuju  skor 1 
E. Metode Penglolahan Data  
Dalam penelitian ini, data yang dikumpulkan akan diolah dengan 
menggunakan progam komputer untuk mengolah data statistik yaitu dengan 
menggunakan aplikasi Statistical Product and Service Solution (SPSS) versi 
25.  
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F. Uji Validitas dan Reabilitas Instrumen Penelitian 
1. Pengujian Validitas dan Reabilitas  
a. Uji Validitas 
Uji validitas adalah tingkatan ketepatan dan kecermatan suatu alat 
ukur dalam melakukan fungsi ukurnya. Suatu uji validitas dinyatakan 
valid jika pertanyaan kuesioner mampu mengungkapan sesuatu yang 
akan diukur kuesioner tersebut (Suliyanto, 2018:233)  
b. Uji Realiabilitas 
Uji Reabilitas adalah alat ukur untuk menghasilkan hasil 
pengukuran suatu kuisioner yang mempunyai indikator variabel atau 
konstruk, kuesioner dapat dikatakan reliabel atau handal jika jawaban 
seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke 
waktu (Ghozali,2016:48). 
G. Metode Analisis Data  
Analisis data merupakan proses pengolahan data yang dikumpulkan dari 
sebelumnya, agar data bisa dikumpulkan dan diolah di analisis terlebih dahulu 
sehingga dapat mengambil keputusan. Analisis yang di gunakan pada 
penelitian ini adalah :  
1. Analisis Korelasi Rank Spearman 
Korelasi rank spearman digunakan untuk mencari hubungan atau untuk 
menguji signifikansi hipotesis asosiatif bila masing-masing variabel yang 
dihubungkan berbentuk ordinal, dan sumber data antar variabel tidak sama.  
 
44 
 
 
Adapun rumus yang digunakan adalah sebagai berikut  : 
 
Keterangan :  
P  : Koefisien korelasi Rank Spearman  
∑d2 : Total kuadrat selisih antar ranking 
n    : Jumlah sampel yang diteliti 
Tabel 4 
Interpretasi Koefisien Korelasi (nilai r) 
Interval Koefisien Tingkat Hubungan 
0.000-0.199 Sangat Rendah 
0.200-0.399 Rendah 
0.400-0.599 Cukup 
0.600-0.799 Kuat 
0.800-1.000 Sangat Kuat 
sumber: sugiyono (2019:250) 
 
2. Uji Signifikansi Koefisien Korelasi Rank Spearman 
Untuk menguji signifikan dari koefisien korelasi, akan digunakan 
langkah-langkahnya antara lain :  
a. Formulasi Hipotesis  
Ho : p = 0  Tidak ada hubungan yang signifikan antara 
Lingkungan Kerja (X1) dengan Semangat Kerja. 
H1: p ≠ 0  Ada hubungan yang signifikan antara Lingkungan 
Kerja (X1) dengan Semangat Kerja. 
Ho : p = 0 Tidak ada hubungan yang signifikan antara Budaya 
Kerja (X2) dengan Semangat Kerja. 
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H2 : p ≠ 0 Ada hubungan yang signifikan antara Budya Kerja 
(X2) dengan Semangat Kerja. 
Ho : p = 0  Tidak ada hubungan yang signifikan antara 
Kompensasi (X3) dengan Semangat Kerja. 
H3: p ≠ 0 Ada hubungan yang siginifikan antara Kompensasi 
(X3) dengan Semangat Kerja. 
b. Dipilih level of signifikan α = 5% = 0,05 
c. Kriteria Pengujian Hipotesis 
Kriteria untuk menerima atau menolak Ho yaitu : 
Ho diterma apabila   -ttabel≤ thitung≤ ttabel 
Ho ditolak apabila -thitung> ttabelatau thitung< -ttabel 
Kurva Kriteria Penerimaan atau Penolakan Hipotesis Penelitian 
 
Gambar 2 
Kriteria pengujian Hipotesis 
 
d. Menghitung Nilai thitung 
Adapun untuk pengujian signifikansi dengan digunakan rumus sebagai 
berikut :  
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Keterangan : 
t   : besarnya thitung 
r  : nilai korelasi 
n  : jumlah sampel 
e. Kesimpulan : Ho diterima atau ditolak 
3. Analisis Korelasi Berganda 
Analisis korelasi berganda untuk mengetahui hubungan besar tidaknya 
hubungan variabel bebas lingkungan kerja (X1), budaya kerja (X2) dan 
kompensasi (X3) secara bersama-sama terhadap semangat kerja (Y). 
. Adapun rumus korelasi yang digunakan adalah sebagai berikut : 
( 1-R2 y.123) = (1-r
2
y1) (1-r
2
 y2.1) (1-r2y3.12) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keterangan : 
R2y.123 : korelasi ganda antara x1, x2, dan x3 
Ry.1  : korelasi antara y dan x1 
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Ry.2.1 : korelasi antara y dan x1 dan x2 tetap 
Ry.3.12 : korelasi antara y dan x3 jika x1 dan x2 tetap 
4. Uji Signifikansi Koefisien Korelasi Berganda 
a. Mentukan Ho dan Ha 
Ho : p = 0 Tidak ada hubungan yang signifikan antara 
Lingkungan Kerja (X1), Buda Kerja (X2) dan 
Kompensasi (X3) secara bersama-sama dengan 
Semangat Kerja (Y). 
Ha : p ≠ 0  Ada hubungan yang signifikan Lingkungan kerja 
(X1), Budaya Kerja (X2) dan Kompensasi (X3) secara 
bersama-sama dengan Semangat kerja (Y). 
b. Taraf Signifikan 
Untuk menguji signifikansi dari koefisien Korelasi yang diperoleh, akan 
digunkan uji F dengan menggunkan tingkat signifikansi sebesar 95% atau 
α = 5%. 
c. Kriteria Pengujian Hipotesis  
Ho diterima apabila Fhitung< Ftabel 
Ho ditolak apabila Fhitung> Ftabel 
d. Menghitung Nilai Fhitung 
Untuk menguji signifikansi dengan digunkan rumus sebagai berikut : 
 
Keterangan : 
F = Besarnya Fhitung 
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R = koefisien korelasi Berganda  
N = banyaknya data  
K = banyaknya variabel bebas 
5. Koefisien Determinasi  
Koefisien determinasi (R2) pada initinya untuk mengukur seberapa 
besar kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. 
Nilai koefisien determinasi (AdjustedR2) adalah antara 0 dan 1 dimana R2 
yang kecil atau mendekati 0 berarti kemampuan variable-variabel  
independen dalam menjelaskan variabel-variabel sangat terbatas, namun 
nilai R2yang besar atau mendekati 1 berati variabel independen memberikan 
informasi untuk memprediksi variasi variabel dependen (Ghozali,2016:107). 
jika nilai R2=1m maka : 
 
jika nilai R2 = 0, maka : 
 
Keterangan :  
K = Jumalah variabel bebas 
N = Jumlah sampel 
 
 
 
 
adjusted R2=2=1 
adjusted R2 = (1-k) (n-k) 
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
A. Gambaran Umum Toserba Yogya Slawi 
1. Sejarah Toserba Yogya Slawi 
Toserba Yogya Slawi yang beralamat lengkap di Jl. Jenderal Ahmad 
Yani No. 18 Slawi ini dibangun pada tahun 2013 yang merupakan anak 
cabang ke 71 dari yogya grup dengan luas 483m2. Pada awal berdirinya 
Toserba Yogya Slawi, bangunan ini merupakan bekas Plaza Dedy Jaya, 
namun pada awal tahun 2013, pemilik gedung yang bernama bapak H. 
Muhadi Setiabudi menjual gedung dan seluruh asset yang ada didalamnya 
kepada PT. Akur Pratama dan di bangun ulang sesuai standar bangunan 
Yogya Group sehingga saat ini terkenal sebagai pusat grosir dan eceran 
bernama Toserba Yogya Slawi. 
Toserba Yogya Slawi menjual berbagai produk retail seperti makanan, 
minuman, produk fashion wanita dan pria, produk non-makanan seperti 
peralatan dan perlengkapan rumah tangga, sepatu dan tas serta tempat 
hiburan anak-anak seperti kolam renang. Dengan terdapat banyaknya 
perubahan pada pelayanan konsumen, toserba ini mulai banyak dikunjungi 
oleh masyarakat sekitar Slawi untuk berbelanja ataupun mengunjungi 
tempat hiburan untuk anak-anak. Toserba Yogya Slawi adalah anak cabang 
Yogya Group di Jawa Tengah, lokasinya yang sangat strategis karena 
berada di tengah kota Slawi yang merupakan pusat ekonomi dan 
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pemerintahan di Kabupaten Tegal. Toserba Yogya Slawi memiliki 
bangunan yang terdiri dari 2 lantai dengan rincian sebagai berikut: 
Lantai 1 : Area penjualan supermarket, quick chiken, cold room, 
ruang personalia, ruang buyer, ruang receiver, ruang 
teknisi, receiving, Bread.co, CSO, area promosi, tempat 
parker, kamar mandi, mushola, ruang keamanan. 
Lantai 2 : Area selling fashion, gudang fashion, gudang barang 
seasonal, gudang barang CSO, ruang meeting, kamar 
mandi, area tempat bermain anak-anak. 
Pertama kali dibuka, Yogya Slawi di pimpin oleh bapak Christian Nugraha 
sebagai Store Manager Toserba Yogya Slawi dan sudah berganti Store 
Manager beberapa kali sampai sekarang telah berpindah kepemimpinan 
kepada bapak Yerra Puja Asyari yang juga dibantu beberapa staff lain 
seperti: supervisor, staff buyer, staff keuangan, staff EDP, staff customer 
relation, staff gudang, staff receiving, staff personalia dan staff umum, adm 
dan services crew. 
2. Visi dan Misi Toserba Yogya Slawi 
a. Visi  
“TETAP MENJADI PILIHAN UTAMA” 
1. Menjadi pilihan utama dalam memenuhi kebutuhan pokok dan 
sekunder bagi seluruh konsumen. 
2. Menjadi pilihan utama dan mitra usaha/supplier dalam memasarkan 
produknya kepada konsumen. 
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3. Menjadi pilihan utama bagi pasar tenaga kerja untuk berkarir. 
b. Misi 
“SETIA MEMENUHI KEBUTUHAN MASYARAKAT” 
1. Selalu setia memberikan kepuasan pada konsumen. 
2. Setia melayani konsumen dan selalu menyediakan apa yang konsumen 
butuhkan dengan cara mengenali. 
3. Selalu menjaga ketersediaan dan kelangkapan barang yang berkualitas 
dengan harga bersaing sesuai kebutuhan konsumen. 
3. Nilai Perusahaan Toserba Yogya Slawi 
“SETIA MEMENUHI KEBUTUHAN MASYARAKAT” 
Ketiga hal diatas sebagai pedoman kerja yang wajib di lakukan dan 
ditaati sesuai ketentuan peraturan perusahaan bagi seluruh karyawan 
Toserba Yogya Slawi agar selalu dapat memenuhi kebutuhan konsumen. 
4. Budaya Perusahaan Toserba Yogya Slawi 
Budaya yang ditanamkan oleh Toserba Yogya Slawi yaitu: 
“MAJU DENGAN KARYA BERSAMA” 
Maju dalam arti selalu mengembangkan nilai-nilai positif yang ada dan 
mencegah hal-hal yang negative. Karya bersama artinya mengembangkan 
kemampuan kelompok dengan baik dan saling menghargai sesama rekan 
kerja. 
5. Struktur Organisasi 
Struktur Organisasi yang dimiliki oleh Toserba Yogya Slawi terdiri dari 
pimpinan tertinggi yang dijabat oleh store manager. Store manager 
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membawahi tim operasional dan tim pendukung. Tim operasional terdiri 
dari tiap departemen yaitu fashion terdiri dari ladies wear, mens wear, baby 
and kids, shoes and bags. Supermarket terdiri dari foof, non food, GMS, 
fresh and bread co. Tim pendukung lainya adalah receiving, gudang, 
customer relation, EDP, umum, personalia, buyer dan bagian keuangan. 
 
Gambar 3. 
Struktur Organisasi Toserba Yogya Slawi 
 
1. Deskripsi pekerjaan 
a. Store Manager, bertugas mengatur, mengarahkan, mengendalikan dan 
mengkoordinasikan bawahanya agar sesuai dengan target yang 
ditetapkan. 
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b. Staff Personalia, bertugas mengelola administrasi kepegawaian yang 
berkaitan dengan penetapan status seorang karyawan dan 
penyimpanan dokumen para karyawan. 
c. Staff Umum, bertugas melaksanakan penyelenggaraan administrasi 
umum seperti surat masuk-keluar dan penyediaan alat tulis kantor. 
d. Staff Finance, bertugas melakukan pencatatan dan pengumpulan data-
data atau bukti transaksi dalam kegiatan perusahaan serta membuat 
laporan keuangan. 
e. Staff Costumer Relation, bertugas menyampaiakan informasi, 
menerima complain, melakukan follow up, menjaga standarisasi 
layanan ke pelanggan. 
f. Staff EDP (Entry Data Processing), bertugas melaksanakan 
pencatatan, penyimpanan dan pemeliharaan dokumen fisik dan digital 
serta monitor data. 
g. Supervisor, bertugas memastikan semua pekerjaan dilaksanakan 
dengan baik sehingga semua proses produksi berjalan lancer seperti 
monitoring produksi, pengawasan anak buah, melakukan instruksi 
kerja. 
h. Staff Buyer, bertugas mencatat jumlah barang yang habis dan barang 
yang masih tersedia dalam jumlah besar. 
i. Staff Gudang, bertugas merencanakan, mengkoordinasi, mengontrol 
dan mengevaluasi semua kegiatan penerimaan, penyimpanan dan 
persediaan stok barang. 
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j. Staff Receiving, bertugas menjalankan fungsi pengendalian biaya 
pada saat barang di kirimkan oleh supplier. 
k. Administrasi, bertugas memastikan segala kegiatan yang bersifat 
administrative agar perusahaan berjalan dengan baik dan lancar. 
l. Services Crew, bertugas mengecek jumlah stok barang, melakukan 
display, bersikap ramah untuk bisa meyakinkan konsumen agar 
tertarik pda barang yang sedang dalam masa promosi. 
m. Kasir, bertugas melayani dan melakukan perhitungan atas transaksi 
yang dilakukan. 
n. Checker, bertugas melakukan pengecekan barang serta menjaga 
kuantitas dan kualitas barang. 
o. Retur, bertugas mengecek retur barang serta administrasi retur input 
dan clearing. 
p. Keamanan,bertugas memantau dan mengatur keamanan area selama 
jam kerja berlangsung secara bergantian dengan petugas keamanan 
yang lain. 
q. Teknisi, bertugas memperbaiki dan merawat peralatan di perusahaan. 
r. Kebersihan, bertugas menjaga kebersihan dan kerapihan area toserba. 
s. Parker, bertugas menyerahkan atau menempelkan karcis parker 
kendaraan dan menerima pembayaran sesuai tarif. 
B. Deskripsi Responden 
Jumlah responden yang dijadikan sampel dalam penelitian ini berjumlah 
60 karyawan. Berikut ini merupakan deskripsi responden yang meliputi jenis 
kelamin dan umur: 
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Tabel 5 
Daftar Karakteristik Responden 
Karakteristik Responden Kategori Jumlah Persentase 
Jenis Kelamin laki-laki 24 40% 
 
Perempuan 36 60% 
    Usia (tahun) <20 tahun 7 11.6% 
 
21-30 tahun 34 56.7% 
 
31-40 tahun 15 25% 
  >41 tahun 4  6.7% 
sumber: data diolah, 2020 
Berdasarkan data yang peneliti dapatkan, mayoritas responden berada di 
usia sangat produktif dimana lebih dari 60% berada dibawah usia 41 tahun 
dengan responden perempuan yang lebih mendominasi dibanding responden 
laki-laki. Pada umumnya, para pekerja yang berada di usia produktif lebih 
memiliki semangat kerja dan motivasi tinggi karena baru memasuki dunia 
kerja. Namun di usia yang dikategorikan sebagai usia produktif, terdapat 
beberapa kelemahan diantaranya terjadi persaingan kerja yang lebih tinggi dan 
rawan terjadi konflik, dampaknya akan mempengaruhi kualitas komunikasi dan 
rasa saling pengertian antar rekan kerja. Jika sudah terjadi beberapa konflik, 
maka kemungkinan lingkungan kerja menjadi tidak kondusif sangat tinggi. 
C.  Hasil Penelitian 
1. Uji Instrumen Penelitian 
Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu pengujian 
instrumen untuk mengetahui kualitas data penelitian responden yang terdiri 
dari uji validitas dan uji reliabilitas. 
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A. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan sebagai alat ukur menentukan valid tidaknya 
indikator kuesioner. Suatu keusioner dianggap valid jika indikator 
pertanyaan mampu menjelaskan hal yang akan diukur oleh kuesioner 
tersebut (Ghozali, 2016:52). Pengukuran dilakukan dengan cara 
membandingkan skor tiap pertanyaan dengan skor total pertanyaan dengan 
tingkat signifikansi 5%. Jika nilai signifikansi dibawah 5% (0.05) bisa 
disimpulkan bahwa indikator pertanyaan valid. Berdasarkan uji validitas 
yang telah dilakukan pada pertanyaan lingkungan kerja (x1), budaya kerja 
(x2), kompensasi (x3) dan semangat kerja (y) didapatkan hasil sebagai 
berikut: 
Tabel 6 
uji validitas lingkungan kerja 
Indikator Pertanyaan r table r hitung Keterangan 
pertanyaan 1 0.361 0.718 Valid 
pertanyaan 2 0.361 0.705 Valid 
pertanyaan 3 0.361 0.730 Valid 
pertanyaan 4 0.361 0.609 Valid 
pertanyaan 5 0.361 0.711 Valid 
pertanyaan 6 0.361 0.666 Valid 
pertanyaan 7 0.361  0.366 Valid 
sumber: data diolah, 2020 
 
Dengan jumlah responden sebanyak 60, jumlah yang dijadikan sampel 
untuk uji validitas berjumlah 30 responden untuk menguji konsistensi 
validitas indikator lingkungan kerja. Dengan menggunakan tingkat 
signifikansi 5% maka diketahui r tabel sebesar 0.361 dari df = (30-2=28). 
Berdasarkan data hasil pengujian diatas, indikator pertanyaan 1 sampai 7 
memiliki nilai r hitung > r tabel dan dinyatakan valid sehingga disimpulkan 
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semua pertanyaan variabel lingkungan kerja bisa digunakan dalam 
penelitian ini. 
Tabel 7 
uji validitas budaya kerja 
Indikator Pertanyaan r table r hitung Keterangan 
pertanyaan 1 0.361 0.680 Valid 
pertanyaan 2 0.361 0.907 Valid 
pertanyaan 3 0.361 0.733 Valid 
pertanyaan 4 0.361 0.894 Valid 
pertanyaan 5 0.361 0.656 Valid 
pertanyaan 6 0.361 0.573 Valid 
pertanyaan 7 0.361  0.595 Valid 
sumber: data diolah, 2020 
 
Dengan jumlah responden sebanyak 60, jumlah yang dijadikan sampel 
untuk uji validitas sebanyak 30 responden untuk menguji konsistensi 
validitas indikator budaya kerja. Dengan menggunakan tingkat signifikansi 
5% maka diketahui r tabel sebesar 0.361 dari df = (30-2=28). Berdasarkan 
data hasil pengujian diatas, indikator pertanyaan 1 sampai 7 memiliki nilai r 
hitung > r tabel dan dinyatakan valid sehingga disimpulkan semua 
pertanyaan variabel budaya kerja bisa digunakan dalam penelitian ini. 
Tabel 8 
uji validitas kompensasi 
Indikator Pertanyaan r table r hitung Keterangan 
pertanyaan 1 0.361 0.554 Valid 
pertanyaan 2 0.361 0.458 Valid 
pertanyaan 3 0. 361 0.714 Valid 
pertanyaan 4 0. 361 0.781 Valid 
pertanyaan 5 0. 361 0.478 Valid 
pertanyaan 6 0. 361 0.470 Valid 
pertanyaan 7 0. 361 0.910 Valid 
pertanyaan 8 0. 361 0.882 Valid 
pertanyaan 9 0. 361 0.748 Valid 
sumber: data diolah, 2020 
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Dengan jumlah responden sebanyak 60, jumlah yang dijadikan sampel 
untuk uji validitas sebanyak 30 responden untuk menguji konsistensi 
validitas indikator kompensasi. Dengan menggunakan tingkat signifikansi 
5% maka diketahui r tabel sebesar 0.361 dari df = (30-2=28). Berdasarkan 
data hasil pengujian diatas, indikator pertanyaan 1 sampai 7 memiliki nilai r 
hitung > r tabel dan dinyatakan valid sehingga disimpulkan semua 
pertanyaan variabel kompensasi bisa digunakan dalam penelitian ini. 
Tabel 9 
uji validitas semangat kerja 
Indikator Pertanyaan r table r hitung Keterangan 
pertanyaan 1 0.361 0.698 Valid 
pertanyaan 2 0. 361 0.571 Valid 
pertanyaan 3 0. 361 0.715 Valid 
pertanyaan 4 0. 361 0.727 Valid 
pertanyaan 5 0. 361 0.443 Valid 
pertanyaan 6 0. 361 0.770 Valid 
pertanyaan 7 0. 361 0.439 Valid 
pertanyaan 8 0. 361 0.649 Valid 
pertanyaan 9 0. 361 0.578 Valid 
sumber: data diolah, 2020 
 
Dengan jumlah responden sebanyak 60, jumlah yang dijadikan sampel 
untuk uji validitas sebanyak 30 responden untuk menguji konsistensi 
validitas indikator semangat kerja. Dengan menggunakan tingkat 
signifikansi 5% maka diketahui r tabel sebesar 0.361 dari df = (30-2=28). 
Berdasarkan data hasil pengujian diatas, indikator pertanyaan 1 sampai 7 
memiliki nilai r hitung > r tabel dan dinyatakan valid sehingga disimpulkan 
semua pertanyaan variabel semangat kerja bisa digunakan dalam penelitian 
ini. 
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B. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas merupakan alat ukur untuk menentukan suatu kuesioner 
yang merupakan indikator dari variabel. Suatu keusioner dianggap reliabel 
jika jawaban responden terhadap pertanyaan sangat stabil atau konsisten. 
Pengukuran dilakukan dengan cara uji statistic CronbachAlpha (α). Suatu 
variabel dinyatakan reliable jika nilai cronbachalpha> 0.70 (Ghozali, 
2016:48). Berdasarkan uji reliabilitas yang telah dilakukan pada variabel 
lingkungan kerja (x1), budaya kerja (x2), kompensasi (x3) dan semangat 
kerja (Y) diperoleh hasil sebagai berikut: 
Tabel 10 
hasil uji reliabilitas cronbachalpha (α) 
Variabel Nilai CronbachAlpha (α) Keterangan 
lingkungan kerja 0.752 Reliabel 
budaya kerja 0.845 Reliabel 
Kompensasi 0.840 Reliabel 
semangat kerja 0.796 Reliabel 
sumber: ouput SPSS 25, 2020 
   
Dari hasil pengujian diatas dengan menggunakan sampel sebanyak 30, 
diperoleh nilai cronbachalpha (α) dari masing-masing variabel yang 
semuanya diatas 0.70. Dengan hasil ini maka kuesioner tersebut bisa 
digunakan sebagai instrument dalam penelitian ini. 
C. Analisis Data 
Hubungan antara variabel dependen semangat kerja dengan variabel 
independen yang terdiri dari lingkungan kerja, budaya kerja dan kompensasi 
akan dianalisis menggunakan korelasirank spearman dan analisis korelasi 
berganda.  
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Uji signifikansi koefisien korelasi rank spearmanatau uji t menjelaskan 
hubungan antara dua variabel yang diteliti, kemudian dibandingkan dengan 
tingkat signifkansi yang digunakan pada penelian ini, yaitu α = 5%. Dasar 
pengambilan keputusan untuk menentukan korelasi sebagai berikut: 
a. Jika nilai signifikansi < 0.05 (5%), maka hubungan kedua variabel 
signifikan. 
b. Jika nilai signifikansi > 0.05 (5%), maka hubungan kedua variabel tidak 
signifikan. 
D. Analisis Korelasi Rank Spearman 
Korelasi rank spearman digunakan untuk mencari hubungan atau untuk 
menguji signifikansi hipotesis asosiatif bila masing-masing variabel yang 
dihubungkan berbentuk ordinal (non-parametrik), dan sumber data antar 
variabel tidak sama. Angka yang dihasilkan dari korelasi bisa positif (+) 
bisa juga negative (-). Jika angka korelasi yang dihasilkan positif, maka 
hubungan kedua variabel bersifat satu arah, yaitu jika variabel bebas 
nilainya bertambah maka variabel terikat nilainya juga akan bertambah. 
Sebaliknya, jika angka korelasi yang dihasilkan negativ, maka hubungan 
kedua variabel tidak satu arah atau saling berlawanan arahnya, yaitu jika 
variabel bebas mengalami kenaikan maka variabel terikat akan mengalami 
penurunan. Angka korelasi berada dikisaran 0-1 dengan keterangan jika 
angka korelasi semakin mendekati angka 1 maka relasi antar dua variabel 
semakin kuat, jika angka korelasi semakin mendekati angka 0 maka relasi 
antar dua variabel semakin lemah. 
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Tabel 11 
Hasil Uji Lingkungan Kerja dengan Semangat Kerja 
 
 
 
 
Lingkungan Semangat 
      Kerja Kerja 
Spearman's Lingkungan Correlation Coefficient 1.000 0.620** 
Rho Kerja Sig. (2-tailed) 
 
0.000 
 
  N 60 60 
 
Semangat Correlation Coefficient 0.620** 1.000 
 
Kerja Sig. (2-tailed) 0.000 
     N 60 60 
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-
tailed). 
  
Uji korelasi rank spearman digunakan untuk menganalisis hubungan 
variabel lingkungan kerja (x1) dengan semangat kerja (y). Berdasarkan hasil uji 
yang telah dilakukan pada tabel diatas, diperoleh koefisien positif sebesar 0.620 
yang berada di interval 0.600-0.799 pada tabel interpretasi koefisien korelasi. 
Dengan hasil pengujian ini, maka dapat disimpulkan bahwa hubungan lingkungan 
kerja (x1) terhadap semangat kerja (y) termasuk dalam kategori kuat dan 
signifikan pada taraf 1%. Nilai korelasi yang positif artinya, nilai lingkungan kerja 
yang semakin mendukung akan membuat para karyawan semakin bersemangat 
sehingga dalam melaksanakan tugas dan kewajibannya merasa nyaman. 
Sebaliknya, jika lingkungan kerja semakin tidak mendukung maka karyawan juga 
tidak bersemangat untuk menjalankan tugasnya dan berdampak semakin 
menurunya semangat kerja. 
 
 
 
 
 
 
 
62 
 
 
 
Tabel 12 
Hasil Uji Budaya Kerja dengan Semangat Kerja 
 
   
Budaya Semangat 
      Kerja Kerja 
Spearman's Budaya Correlation Coefficient 1.000 0.422** 
Rho Kerja Sig. (2-tailed) 
 
0.001 
 
  N 60 60 
 
Semangat Correlation Coefficient 0.422** 1.000 
 
Kerja Sig. (2-tailed) 0.001 
     N 60 60 
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-
tailed). 
   
Uji korelasi rank spearman digunakan untuk menganalisis hubungan 
variabel budaya kerja (x2) dengan semangat kerja (y). Berdasarkan hasil uji 
yang telah dilakukan pada tabel diatas, diperoleh koefisien positif sebesar 
0.422 yang berada di interval 0.400-0.599 pada tabel interpretasi koefisien 
korelasi. Dengan hasil pengujian ini, maka dapat disimpulkan bahwa hubungan 
budaya kerja (x2) terhadap semangat kerja (y) termasuk dalam kategori cukup 
dan signifikan pada taraf 1%. Nilai korelasi yang positif artinya, nilai budaya 
kerja yang semakin baik akan membuat para karyawan semakin semangat 
bekerja sehingga dalam melaksanakan tugas dan kewajibannya merasa 
nyaman. Sebaliknya,jika budaya kerja semakin tidak baik maka karyawan juga 
tidak bersemangat menjalankan tugasnya dan berdampak semakin menurunya 
semangat kerja. 
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Tabel 13 
Hasil Uji Kompensasi dengan Semangat Kerja 
 
 
 
  
Semangat 
      Kompensasi Kerja 
Spearman's Kompensasi Correlation Coefficient 1.000 0.377** 
Rho 
 
Sig. (2-tailed) 
 
0.003 
 
  N 60 60 
 
Semangat Correlation Coefficient 0.377** 1.000 
 
Kerja Sig. (2-tailed) 0.003 
     N 60 60 
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-
tailed). 
  
Uji korelasi rank spearman digunakan untuk menganalisis hubungan 
variabel kompensasi (x3) dengan semangat kerja (y). Berdasarkan hasil uji 
yang telah dilakukan pada tabel diatas, diperoleh koefisien positif sebesar 
0.377 yang berada di interval 0.200-0.399 pada tabel interpretasi koefisien 
korelasi.Dengan hasil pengujian ini, maka dapat disimpulkan bahwa 
hubungankompensasi (x3) terhadap semangat kerja (y) termasuk dalam 
kategori rendah namun signifikan pada taraf 1%. Nilai korelasi yang positif 
artinya, nilai kompensasi yang semakin naik akan membuat para karyawan 
semakin semangat bekerja. Sebaliknya, jika kompensasi semakin menurun 
maka semangat kerja karyawan juga akan semakin menurun. 
E. Uji Signifikansi Korelasi Rank Spearman 
Uji signifikansi korelasi rank spearmanatau uji t menjelaskan hubungan 
antara dua variabel yang diteliti, kemudian dibandingkan dengan tingkat 
signifkansi yang digunakan pada penelitian ini, yaitu α = 5%. Karena pada 
pengujian ini menggunakan uji dua arah, maka signifkansi 5% dibagi dua 
64 
 
 
 
(0,05:2 = 0,025) dengan nilai kritis = 0,5 – 0,025 = 0,475 sehingga z tabel bisa 
diketahui sebesar 1,96. Dasar pengambilan keputusan untuk menentukan 
sigifikansi koefisien korelasi sebagai berikut: 
1. Jika taraf signifkansi α< 5% maka hipotesis diterima karena terdapat 
pengaruh yang signifikan antara variabel independen terhadap variabel 
dependen. 
2. Jika taraf signifkansi α> 5% maka hipotesis ditolak karena tidak terdapat 
pengaruh signifikan antara variabel independen terhadap variabel dependen. 
a. Uji Signifikansi Korelasi Lingkungan Kerja dengan Semangat Kerja 
Berdasarkan hasil pengujian pada table11, diperoleh nilai signifikansi 
korelasi sebesar 0.000 yang masih dibawah 0.05, artinya terdapat korelasi 
yang signifikan antara lingkungan kerja (x1) dengan semangat kerja (Y). 
Dengan hasil ini maka hipotesis pertama yang menyatakan lingkungan kerja 
memiliki korelasidengan semangatkerja karyawan Toserba Yogya Slawi 
diterima karena terdapat hubungan yang signifikan. Hasil penelitian ini 
sejalan dengan hasil penelitian (Darwan tanady, 2018) yang telah 
membuktikan bahwa ada hubungan lingkungan kerja yang signifikan 
terhadap semangat kerja. 
b. Uji Signifikansi Korelasi Budaya Kerja dengan Semangat Kerja 
Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 12, diperoleh nilai signifikansi 
korelasi sebesar 0.001 yang masih dibawah 0.05, artinya terdapat korelasi 
yang signifikan antara budaya kerja (x2) dengan semangat kerja (y). Dengan 
hasil ini maka hipotesis kedua yang menyatakan budaya kerja memiliki 
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korelasi terhadap semangat kerjakaryawan Toserba Yogya Slawi diterima 
karena terdapat hubungan yang signifikan. Hasil penelitian ini sejalan 
dengan hasil penelitian (Halumon sinaga, 2012) yang telah membuktikan 
bahwa ada hubunganbudaya kerja yang signifikan terhadap semangat kerja. 
c. Uji Signifikansi Korelasi Kompensasi dengan Semangat Kerja 
Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 13, diperoleh nilai signifikansi 
korelasi sebesar 0.003yang masih dibawah 0.05, artinya terdapat korelasi 
yang signifikan antara kompensasi (x3) dengan semangat kerja(y). Dengan 
hasil ini maka hipotesis ketiga yang menyatakan kompensasi memiliki 
korelasidengan semangat kerja karyawan Toserba Yogya Slawi diterima 
karena terdapat hubungan yang signifikan. Hasil penelitian ini sejalan 
dengan hasil penelitian (Farurrozi, 2016) yang telah membuktikan bahwa 
ada hubungan kompensasi yang signifikan terhadap semangat kerja. 
F. Analisis Korelasi Berganda 
Pengujian analisis korelasi berganda dilakukan untuk menguji semua 
variabel yang digunakan dalam penelitian ini secara simultan atau secara 
bersama-sama. Variabel yang akan diuji adalah hubungan lingkungan kerja, 
budaya kerja dan kompensasi dengan semangat kerja karyawan Toserba Yogya 
Slawi. 
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Tabel 14 
Hasil Uji Korelasi Berganda 
      
Lingkungan 
Kerja 
Budaya 
Kerja 
Kompensasi 
Semangat 
Kerja 
Spearman's 
rho 
Lingkungan 
Kerja 
Correlation Coefficient 1.000 .510** .505** .620** 
Sig. (2-tailed)  0.000 0.000 0.000 
N 60 60 60 60 
Budaya 
Kerja 
Correlation Coefficient .510** 1.000 .473** .422** 
Sig. (2-tailed) 0.000  0.000 0.001 
N 60 60 60 60 
Kompensasi Correlation Coefficient .505** .473** 1.000 .377** 
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000  0.003 
N 60 60 60 60 
Semangat 
Kerja 
Correlation Coefficient .620** .422** .377** 1.000 
Sig. (2-tailed) 0.000 0.001 0.003  
N 60 60 60 60 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Rumus perhitungan untuk uji korelasi berganda akan dijelaskan sebagai 
berikut: 
a. Mencari nilai r3.21dengan mengunakan rumus: 
r3.21 = 
𝑟3.2−(𝑟3.1)(𝑟1.2)
√(1−𝑟23.1)(1−𝑟21.2)
 
Keterangan: 
r3.2 =0.473 
r3.1 = 0.505 
r1.2 = 0.510 
r3.2.1 = 
0.473−(0.505)(0.510)
√(1−0.5052)(1−0.5102)
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r3.2.1 = 
0.473−0.257
√(0.745)(0.740)
 
r3.21 = 
0.216
√0.551
 
r3.21 = 
0.216
0.742
 
r3.21 = 0.291 
b. Mencari nilai ry2.1 dengan mengunakan rumus : 
ry2.1 = 
𝑟𝑦2−(𝑟𝑦1)(𝑟1.2)
√(1−𝑟2𝑦1)(1−𝑟21.2)
 
Keterangan: 
ry1 = 0,620 
ry2 =0,422 
r1.2 =0,510 
ry2.1 = 
0,422−(0,620)(0,510)
√(1−0,6202)(1−0,5102)
 
ry2.1 = 
0,422−0,316
√(1−0,384)(1−0,260)
 
ry2.1 = 
0,106
√(0,616)(0,740)
 
ry2.1 = 
0,106
√0,456
 
ry2.1 = 𝟎, 𝟏𝟓𝟕 
c. Mencari nilai ry3.1 dengan mengunakan rumus : 
ry3.1 = 
𝑟𝑦3−(𝑟𝑦1)(𝑟1.3)
√(1−𝑟2𝑦1)(1−𝑟21.3)
 
Keterangan: 
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ry3 = 0,377 
ry1 = 0,620 
r1.3 = 0,505 
ry3.1 = 
0,377−(0,620)(0,505)
√(1−0,6202)(1−0,5052)
 
ry3.1 = 
0,377−0.313
√(0.616)(0.745)
 
ry3.1 = 
0.064
√0.459
 
ry3.1 = 
0.064
0.677
 
ry3.1 = 0.094 
d. Mencari nilai ry3.1.2 dengan mengunakan rumus : 
ry3.12 = 
𝑟𝑦3.1−(𝑟𝑦21)(𝑟3.21)
√(1−𝑟2𝑦2.1)(1−𝑟23.21)
 
Keterangan: 
ry3.1 =0,094 
ry2.1 = 0,157 
r3.21 = 0,291 
ry3.12 = 
0,094−(0,157)(0,291)
√(1−0,1572)(1−0,2912)
 
ry3.12 = 
0.094−0,046
√(0,975)(0,915)
 
ry3.12 = 
0,048
0,892
 
ry3.12 = 0,053 
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e. Mencari Nilai Korelasi Berganda (R) dengan menggunakan rumus : 
(1 – R2y.123 ) = (1-r2y1) (1-r2y2.1) (1-r2y3.12) 
Diketahui: 
ry1   = 0,620 
ry2.1   = 0,157 
ry3.12  = 0,053 
(1 – r2y.123)  = (1-r2y1) (1-r2y2.1) (1-r2y3.12) 
1 – r2y.123   = (1-0,6202) (1-0,1572) (1-0,0532) 
1 – r2y.123   = (0,616) (0,975) (0,997) 
1 – r2y.123   = 0,599 
R2   = 1 - 0,599 
R   = √1 - 0,599 
R   = √0,401 
R   = 0,633 
Setelah dilakukan perhitungan nilai korelasi berganda dari variabel 
lingkungan kerja, budaya kerja dan kompensasi secara simultan dengan 
semangat kerja di Toserba Yogya Slawi didapatkan hasil sebesar 0,633. Nilai 
korelasi 0,633 merupakan nilai yang berada pada interval 0,600-0,799 yang 
termasuk dalam kategori korelasi kuat. Arah korelasi lingkungan kerja, budaya 
kerja dan kompensasi secara bersama-sama terhadap semangat kerja bersifat 
positif. Hasil yang positif berarti setiap kenaikan pada lingkungan kerja, 
budaya kerja dan kompensasi akan menaikan semangat kerja yang kuat pada 
karyawan Toserba Yogya Slawi. 
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G. Uji Signifikansi Korelasi Berganda 
Pengujian ini dilakukan untuk mencari nilai koefisien korelasi signifikan 
antar variabel lingkungan kerja, budaya kerja dan kompensasi secara serentak 
dengan semangat kerja. Langkah-langkah uji signifikansi korelasi berganda 
akan dilakukan dengan cara sebagai berikut: 
1. Formula Hipotesis: 
Ho : ρ = 0, Tidak adahubungan signifikan lingkungan kerja, budaya kerja 
dan kompensasi secara simultan terhadap semangat kerja karyawan 
Toserba Yogya Slawi. 
H1 : ρ ≠ 0 Adahubungan signifikan lingkungan kerja, budaya kerja dan 
kompensasi secara simultan terhadap semangat kerja karyawan Toserba 
Yogya Slawi. 
2. Taraf Signifikansi: 
Dasar penentuan penerimaan hipotesis menggunakan taraf signifkansi α 
= 5% yang artinya kepercayaan terhadap peneitian ini sebesar 95%. 
3. Kriteria Pengujian Hipotesis 
Ho diterima apabila Fhitung< Ftabel 
Ho ditolak apabila Fhitung> Ftabel 
H. Koefisien Determinasi 
Koefisien determinasi menjelaskan seberapa besar variabel bebas mampu 
berkontribusi dalam menjelaskan hubunganya dengan variabel terikat. Nilai 
koefisien determinasi bervariasi dari angka 0 sampai 1, jika nilai koefisien 
mendekati angka 1 maka kemampuan variabel bebas dalam menjelaskan 
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variabel terikatnya semakin baik. Koefisien determinasi R squared akan 
dihitung menggunakan rumus sebagai berikut: 
Koefisien  = R2x 100% 
Koefisien = 0,6332x 100% 
Koefisien = 0,400 x 100% 
Koefisien = 40% 
Dari hasil perhitungan nilai koefisien determinasi r squared diperoleh angka 
sebesar 40% yang berarti kemampuan lingkungan kerja, budaya kerja dan 
kompensasi dalam menjelaskan semangat kerja karyawan Toserba Yogya 
Slawi sebesar 40% dan sisanya 60% dijelaskan oleh variabel lain diluar 
penelitian ini. 
I. Pembahasan  
1. Analisis Lingkungan Kerja dengan Semangat Kerja 
Berdasarkan hasil perhitungan korelasi lingkungan kerja dengan 
semangat kerja pada tabel 11 diperoleh nilai korelasi yang berada pada 
interval 0,600 – 0,799 yaitu 0,620 yang termasuk pada kategori korelasi 
kuat. Karena nilai hubungan yang positif, berarti semakin tinggi lingkungan 
kerja maka semangat kerja karyawan juga akan mengalami kenaikan. Untuk 
uji signifikansi pada taraf 5%, diperoleh hasil 0,000 < 0,05 yang berarti 
terdapat korelasi signifikan. Dengan hasil ini, maka hipotesis lingkungan 
kerja memiliki korelasidengan semangatkerja karyawan Toserba Yogya 
Slawi diterima. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian (Darwan 
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tanady, 2018) yang telah membuktikan bahwa ada hubungan lingkungan 
kerja yang signifikan terhadap semangat kerja.  
2. Analisis Budaya Kerja terhadap Semangat Kerja 
Berdasarkan hasil perhitungan korelasi budaya kerja terhadap semangat 
kerja pada tabel 12 diperoleh nilai korelasi yang berada pada interval 0,400 
– 0,599 yaitu 0,422 yang termasuk pada kategori korelasi cukup. Karena 
nilai korelasi yang positif, berarti semakin tinggi budaya kerja maka 
semangat kerja karyawan juga akan mengalami kenaikan. Untuk uji 
signifikansi pada taraf 5%, diperoleh hasil 0,001< 0,005 yang berarti 
terdapat hubungan signifikan. Dengan hasil ini, maka hipotesis budaya kerja 
memiliki korelasidengan semangatkerja karyawan Toserba Yogya Slawi 
diterima. Hasil penelitian ini didukung hasil penelitian dari (Halumon 
sinaga, 2012) yang telah membuktikan bahwa budaya kerja ada hunbungan 
yang signifikan terhadap semangat kerja. 
3. Analisis Kompensasi terhadap Semangat Kerja 
Berdasarkan hasil perhitungan korelasi kompensasi terhadap semangat 
kerja pada tabel 13 diperoleh nilai korelasi yang berada pada interval 0,200 
– 0,399 yaitu 0,377 yang termasuk pada kategori korelasi rendah. Karena 
nilai korelasi yang positif, berarti semakin tinggi kompensasi maka 
semangat kerja karyawan juga akan mengalami kenaikan. Untuk uji 
signifikansi pada taraf 5%, diperoleh hasil 0,003 < 0,005 yang berarti 
terdapat hubungan signifikan. Dengan hasil ini, maka hipotesis 
kompensasimemiliki korelasidengan semangatkerja karyawan Toserba 
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Yogya Slawi diterima. Hasil penelitian ini didukung hasil penelitian dari 
(Fahrurrozi,2016) yang telah membuktikan bahwa ada hubungan 
kompensasi yang signifikan terhadap semangat kerja. 
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BAB V 
KESIMPULAN DAN SARAN 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dibahas pada bab iv diatas, maka 
bisa ditarik kesimpulan dari penelitian ini sebagai berikut: 
1. Pengujian pada variabel lingkungan kerja terhadap semangat kerja 
karyawan Toserba Yogya Slawi terbukti memiliki korelasi kuat signifikan 
pada arah yang positif. Artinya, lingkungan kerja semakin naik atau 
semakin baik lingkungan kerja maka akan meningkatkan semangat kerja 
pada karyawan Toserba Yogya Slawi. Sebaliknya, jika suatu lingkungan 
kerja semakin menurun maka semangat kerja juga karyawan juga akan 
semakin menurun. Hal ini dibuktikan pada tabel 11 dimana signfikansi 
0,000 masih dibawah 5%. 
2. Pengujian pada variabel budaya kerja terhadap semangat kerja karyawan 
Toserba Yogya Slawi terbukti memiliki korelasi cukup signifikan pada 
arah yang positif. Artinya, jika budaya kerja semakin baik, maka semangat 
kerja pada karyawan Toserba Yogya Slawi juga akan meningkat. 
Sebaliknya, jika suatu budaya kerja semakin memburuk atau menurun 
maka semangat kerja juga karyawan juga akan semakin menurun. Hal ini 
dibuktikan pada tabel 12 dimana signfikansi 0,001 masih dibawah 5%. 
3. Pengujian pada variabel kompensasi terhadap semangat kerja karyawan 
Toserba Yogya Slawi terbukti memiliki korelasi yang rendah tetapi 
signifikan pada arah positif. Artinya, jika kompensasi yang diterima 
karyawan semakin baik, maka semangat kerja pada karyawan Toserba 
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Yogya Slawi juga akan meningkat. Sebaliknya, jika jumlah kompensasi 
kerja semakin menurun maka semangat kerja karyawan juga akan semakin 
menurun. Hal ini dibuktikan pada tabel 13 dimana signfikansi 0,003 masih 
dibawah 5%. 
4. Nilai koefisien determinasi atau R squared penelitian ini sebesar 40% yang 
berarti kemampuan lingkungan kerja, budaya kerja dan kompensasi 
mampu berkontribusi sebesar 40% dalam menjelaskan semangat kerja, dan 
sisanya sebesar 60% dijelaskan oleh variabel lain diluar penelitian ini. 
B. Saran 
Berdasarkan penarikan kesimpulan yang telah dijelaskan diatas, maka saran 
yang bisa diberikan untuk perbaikan penelitian selanjutnya adalah: 
1. Untuk pihak Toserba Togya Slawi diharapkan untuk meningkatkan jumlah 
kompensasi para karyawanya, karena hasil pada penelitian ini diperoleh 
nilai korelasi yang termasuk masih dalam kategori rendah. Selain itu, 
kenaikan kompensasi tentunya akan meningkatkan semangat kerja 
karyawan. 
2. Untuk penelitian selanjutnya, diharapkan bisa menambah jumlah variabel 
lain yang diduga berhubungan pada semangat kerja, seperti motivasi dan 
komunikasi. 
 
 
 
 
 
 
76 
 
DAFTAR PUSTAKA 
 
Abdiyanto. (2016). Pengaruh Budaya Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap 
Semangat Kerja Karyawan Pada PT Baja Pertiwi INdustri Medan. JUrnal 
Dinamika Ilmu ISSN 2086-7012, 
http://www.jurnalmudiraindure.com/pengaruh-budaya-kerja-dan-
lingkungan-kerja-terhadap-semangat-kerja-karyawan-pada-pt-baja-
pertiwi-industri/. 
 
Bangun, W. (2012). Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: Penerbit 
Erlangga. 
 
Busro, M. (2018). Teori-Teori Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: 
Prenadamedia Group. 
 
Chatton, A. N. (2017). Trik Ampuh Pembangunan Semangat Kerja Karyawan 
Anda. yogyakarta. 
 
Fahmi, I. (2017). Manajemen Sumber Daya Manusia Teori dan Aplikasi. 
Bandung: ALFABETA. 
 
Fahrurrozi. (2016). Analisis Pengaruh Motivasi, Kepemimpinan Dan Kompensasi 
Terhadap SemangatKerja Karyawan Studi pada PT.Duta Bangsa Mandiri 
Jember. Journal Of Undergraduate Thesis, Universitas Muhammadiyah 
Jember. 
 http://repository.unmuhjemeber.ac.id 
 
Ghozali, I. (2016). Aplikasi Analisis Multivariete dengan Program IBM SPSS 23 
Edisi 8. Semarang: Badan Penerbit Universitas Diponegoro. 
 
Hanafi, M. (2017). Manajemen. Banten: Penerbit Universitas Terbuka. 
 
Hasibuan, M. S. (2016). Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: PT Bumi 
Aksara. 
 
Jauhari, S. (2016). Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Semangat Kerja 
Karywan Pegawai Nagian Umum. Jurnal Manjemen Sumber Daya 
Manusia Vol. 9 No. 2, 
http://id.portalgaruda.org/?ref=browse&mod=viewarticle&article=381181. 
 
Kaswan. (2017). Psikologi Industri dan Organisasi. Bandung: ALFABETA. 
 
Mangkunegara, A. P. (2008). Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan. 
Bandung: PT Remaja Rosdakarya Offset. 
 
77 
 
 
 
Mangkuprawira, S. (2004). Manajemen Sumberdaya Manusia Strategik. Jakarta 
Selatan: Penerbit Ghalia Indonesia. 
 
Putra, A. A. (2013). Pengaruh Kepemimpinan dan Kompensasi Terhadap 
Semangat Kerja dan Kinerja Karyawan Pada PT. United Indobali 
Denpasar. E-Jurnal Manajemen Vol 2 No 1, 
http://js.unud.ac.id/index.php/Manajemen/article/view/2568. 
 
Setiawan, D. A. (2018). Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Iklim Organisasi 
Terhadap Semangat Kerja Karyawan. AGORA, 
https://ojs.unud.ac.id/index.php/Manajemen/article/view/2568. 
 
Sinaga, H. (2012). Analisis Budaya Organisasi, Kompensasi dan Motivasi 
Terhadap Semangat Kerja Karyawan di Perkebunan Melati PTPN II 
Perbaungan Serdang Bedgai. Jurnal Agribisnis Sumatra Utara Vol.5 No1 
http://ojs.uma.ac.id/index.php/agrica, 1 
 
Sugiyono. (2019). Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif dan R&D. Bandung: 
ALFABETA. 
Suliyanto. (2018). Metode Penelitian Bisnis. Yogyakarta: Penerbit ANDI. 
 
Tanady,  D.   (2018).  Analisis    Pengaruh   Lingkungan   Kerja,      Kompensasi 
dan        Disiplin Kerja      Terhadap      Semangat    Kerja   Dosen       
Serta Implikasinya    Pada    Kinerja    Dosen     PTS     Di     Kota Medan 
http://repository.Uns.ac.id/34330/disertai(S3)thesis,PerpustakaanPascasarj
ana/ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
78 
 
 
 
 
 
 
 
LAMPIRAN 
 
 
 
 
 
79 
 
 
 
Lampiran 1 
LEMBAR KUESIONER 
Perihal   :  Permohonan Pengisian Kuesioner  
Judul Penelitian :Pengaruh Lingkungan Kerja, Budaya Kerja dan 
Kompensasi Terhadap Semangat Kerja Karyawan Toserba 
Yogya Slawi. 
Kepada Yth, 
Sdr Responden  
Di tempat  
 
Dengan Hormat, 
Dalam rangka menyelesaikan tugas akhir skripsi, saya : 
Nama : Septi Tokhayatun 
NPM  : 4116500256 
Jurusan : Manajemen ( Fakultas Ekonomi dan Bisnis ) Universitas          
Pancasakti Tegal. 
Untuk itu peneliti memohon partisipasi bapak/ibu untuk mengisi kuesioner 
ini dengan memberikan informasi pada masing-masing pertanyaan dengan 
sebenar-benarnya dan sesuai dengan petunjuk pengisian.  
Data yang akan diberikan hanya untuk digunakan sebagai tugas akhir 
skripsi. Atas perhatian dan kerjasamanya Peneliti mengucapkan terima kasih.  
 Peneliti  
 
Septi Tokhayatun 
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IDENTITAS RESPONDEN 
Bapak/ibu/Sdr/Sdri Karyawan Toserba Yogya Slawi silahkan untuk mengisi 
dengan memberikan tanda centang ( √ ) 
1. Jenis Kelamin :  a. Laki-laki       
                        b. Perempuan  
2. Umur (Tahun) : a.  < 20 Tahun 
                              b. 21-30 Tahun 
                              c. 31-40 Tahun 
         d. > 41 Tahun 
Petunjuk Pengisian : 
1. Jawablah masing-masing pertanyaan dengan kondisi saat ini. 
2. Pilihlah salah satu jawaban dengan memberikan tanda centang ( √ ) pada 
kolom yang tersedia 
3. Keterangan Jawaban sebagai Berikut : 
SS  = Sangat Setuju 
S  = Setuju 
N  = Netral 
TS  = Tidak Setuju 
STS  = Sangat Tidak Setuju 
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1. Pertanyaan untuk variabel Semangat Kerja ( Y ) 
NO Pertanyaan SS S N TS STS 
1 Setiap kali menghadapi pekerjaan disini, 
saya merasa sangat bersemangat 
     
2 Sebelum bekerja pikiran saya merasa 
termotivasi untuk kepusat pada satu 
pekerjaan  
     
3 Saya tidak pernah berfikir untuk pindah 
ketempat lain  
     
4 Saya meneyenangi pekerjaan saya disni      
5 Saya berangkat kerja dengan hati gembira      
6 Saya mengerjakan pekerjaan dengan hati 
yang tentram  
     
7 Saya berusaha datang ketempat kerja lebih 
awal dari pada waktu yang di tentukan 
     
8 Ada saling pengertian di antara teman-teman 
sekerja disini 
     
9 Saya bangga dengan pekerjaan saya      
 
2. Pertanyaan Variabel Lingkungan Kerja ( X1) 
 
No Pertanyaan SS S N TS STS 
1 Keakraban dengan rekan kerja sangat 
membantu saya dalam menyelesaiakan 
pekerjaan 
     
2 Komunikasi dan Keakraban antara 
bawahan dengan atasan terjalin dengan 
baik 
     
3 Lingkungan kerja yang kedap suara 
membuat karyawan menjadi fokus 
bekerja  
     
4 Peralatan yang ada di perusahaan telah 
sesuai dengan pekerjaan yang saya 
lakukan  
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5 Penerangan yang ada di tempat kerja 
sangat sehingga saya bekerja terasanya 
nyaman 
     
6 Kebersihan yang ada di tempat kerja 
sangat mendukung dan nyaman membuat 
saya semangat dalam bekrja  
     
7 Jumlah ventilasi yang ada diruangan 
membuat pertukaran udara berjalan 
dengan baik 
     
 
3. Pertanyaan Variabel Budaya Kerja ( X2 ) 
No Pertanyaan SS S N TS STS 
1 Saya mengutamakan kepentingan pekerjaan 
dari pada kepentingan pribadi 
     
2 Saya bekerja keras untuk mencapai target 
yang telah ditetapkan 
     
3 Perusahaan memberikan sanksi kepada 
karyawan yang tidak tepat waktu  
     
4 Saya bertanggung jawab atas setiap 
kesalahan yang saya perbuat 
     
5 Selalu mematuhi peraturan sebagai pedoman 
dalam melakukan pengawasan 
     
6 Perusahaan membetikan bonus lebih sebagai 
motivasi kerja karyawan 
     
7 Saya merasa senang diberikan kebebasan 
pendapat 
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4. Pertanyaan variabel Kompenasi ( X3 ) 
No Pertanyaan SS S N ST STS 
1 Gaji yang diterima sesuai yang diharapkan       
2 Perusahaan memberikan kesempatan untuk 
mendapatkan jabatan yang sesuai sengan 
keahliannya 
     
3 Trampil dalam melaksanakan pekerjaan 
sesuai dengan tugas  
     
4 Pihak perusahaan penduli atas prestasi kerja 
yang dicapai  
     
5 Penghargaan dalam pekerjaan dapat 
memotivasi karyawan untuk bekerja keras  
     
6 Bonus yang diberikan perusahaan sebanding 
dengan waktu kerja lembur 
     
7 Besaran jaminan kecelakaan kerja sesuai 
dengan resiko pekerjaan 
     
8 Perushaan memperhatikan pemenuhan 
kebutuhan karyawan 
     
9 Tunjangan yang diterima sesuai harapan      
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Lampiran 2 
Hasil SPSS  
Data dan hasil perhitungan validitas variabel Lingkungn kerja  
 
nomor 
Lingkungan Kerja (x1) 
Total 
x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5 x1.6 x1.7 
1 5 3 4 4 4 4 4 28 
2 4 4 4 4 4 4 4 28 
3 5 4 4 4 4 4 4 29 
4 5 4 5 4 4 4 4 30 
5 5 4 4 4 5 4 4 30 
6 5 3 4 4 4 4 4 28 
7 3 4 4 4 4 4 4 27 
8 4 4 4 4 4 4 4 28 
9 3 4 4 4 4 5 5 29 
10 5 5 5 5 5 5 4 34 
11 4 4 3 3 4 4 4 26 
12 4 5 4 4 4 5 5 31 
13 5 5 3 4 4 4 4 29 
14 4 5 4 5 5 5 5 33 
15 5 4 4 4 4 5 4 30 
16 4 4 4 4 4 4 4 28 
17 4 4 4 4 4 4 4 28 
18 5 4 4 4 5 5 4 31 
19 3 3 4 4 4 3 4 25 
20 5 3 4 4 5 5 4 30 
21 5 4 4 4 4 4 4 29 
22 4 3 4 3 5 5 4 28 
23 5 5 1 4 4 5 2 26 
24 4 4 4 4 3 4 3 26 
25 4 3 4 4 4 4 4 27 
26 4 3 4 4 4 4 4 27 
27 2 1 3 5 4 5 1 21 
28 1 2 1 2 3 2 5 16 
29 5 4 3 4 4 4 4 28 
30 4 3 2 3 3 3 3 21 
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Hasil SPSS) 
Data dan hasil perhitungan validitas  variabel Budaya Keraj 
nomor 
Budaya Kerja 
total 
x2.1 x2.2 x2.3 x2.4 x2.5 x2.6 x2.7 
1 4 4 5 4 4 4 4 29 
2 3 4 4 4 4 4 4 27 
3 5 5 4 4 4 5 4 31 
4 5 5 4 4 4 5 4 31 
5 4 5 4 5 4 4 5 31 
6 4 4 4 4 4 3 4 27 
7 4 4 4 4 4 5 4 29 
8 4 4 4 4 4 4 4 28 
9 5 5 5 5 5 5 4 34 
10 5 5 5 5 5 5 5 35 
11 4 4 4 4 4 4 3 27 
12 5 4 5 4 4 5 4 31 
13 3 4 5 5 4 5 5 31 
14 4 4 4 4 5 3 4 28 
15 4 5 4 4 4 5 4 30 
16 4 4 4 4 4 4 4 28 
17 4 4 4 4 4 4 4 28 
18 5 4 5 4 4 4 4 30 
19 4 4 5 4 4 5 4 30 
20 4 4 4 4 5 4 4 29 
21 4 5 4 5 5 5 5 33 
22 3 4 3 4 4 4 3 25 
23 1 1 1 3 5 5 5 21 
24 4 4 4 4 4 4 4 28 
25 3 4 4 4 4 5 4 28 
26 4 4 5 5 5 5 4 32 
27 3 1 3 3 3 1 4 18 
28 3 1 3 1 2 4 1 15 
29 4 4 4 4 4 4 4 28 
30 4 4 4 4 4 5 5 30 
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Hasil SPSS  
Data dan Hasil Perhitungan Validitas variabel Kompensasi 
nomor 
Kompensasi 
total 
x3.1 x3.2 x3.3 x3.4 x3.5 x3.6 x3.7 x3.8 x3.9 
1 3 3 4 3 5 3 3 3 3 30 
2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
3 4 5 4 4 4 5 4 4 4 38 
4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 39 
5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 38 
6 3 3 3 3 5 3 3 3 3 29 
7 5 4 4 4 4 4 5 4 5 39 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
9 3 5 5 5 5 5 5 5 5 43 
10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
11 3 4 4 4 4 4 4 4 4 35 
12 5 5 4 4 5 5 5 4 4 41 
13 4 5 4 5 4 4 4 5 4 39 
14 4 5 5 4 4 3 4 4 4 37 
15 4 3 4 4 4 4 4 4 3 34 
16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
18 5 4 4 5 4 4 4 4 5 39 
19 3 3 4 4 4 3 3 3 4 31 
20 3 4 4 4 5 4 4 4 4 36 
21 2 4 4 3 4 4 2 2 2 27 
22 3 4 4 4 4 3 4 4 3 33 
23 4 1 5 5 5 5 5 4 4 38 
24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
25 4 3 4 4 4 4 3 3 3 32 
26 4 4 4 4 5 4 4 3 4 36 
27 3 5 3 4 1 3 3 3 3 28 
28 4 2 1 3 3 5 1 1 4 24 
29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
30 3 3 4 5 5 4 5 5 5 39 
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Hasil SPSS  
Data dan hasil perhitungan validitas variabel semangat kerja 
nomor 
Semangat Kerja 
total 
y1 y2 y3 y4 y5 y6 y7 y8 y9 
1 4 4 3 4 4 3 3 4 3 32 
2 4 4 3 4 4 4 3 4 4 34 
3 4 2 4 5 4 4 4 4 5 36 
4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 39 
5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 41 
6 4 4 2 4 4 3 4 4 3 32 
7 4 4 3 3 4 3 5 4 4 34 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
9 5 5 4 4 4 4 5 4 4 39 
10 5 5 5 5 4 5 4 5 5 43 
11 3 4 3 3 3 3 3 3 3 28 
12 5 5 5 5 5 5 5 5 4 44 
13 4 4 3 4 4 4 5 4 4 36 
14 4 4 3 3 4 4 3 4 4 33 
15 5 5 4 5 5 4 4 4 4 40 
16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
18 4 4 2 4 5 5 4 4 4 36 
19 3 2 2 4 5 3 4 3 3 29 
20 4 4 3 4 4 4 5 5 4 37 
21 4 4 3 4 4 3 3 3 5 33 
22 3 4 2 3 4 4 4 4 3 31 
23 4 4 2 3 5 3 5 1 4 31 
24 4 4 4 5 4 5 4 4 5 39 
25 4 5 3 3 4 4 3 3 3 32 
26 4 3 3 4 3 4 4 4 4 33 
27 5 3 4 1 1 2 5 4 3 28 
28 5 5 2 3 5 4 3 3 5 35 
29 4 4 5 5 4 4 4 3 4 37 
30 3 3 2 3 3 3 2 2 4 25 
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Lampiran  3 
Jawaban Responden Variabel Lingkungan Kerja x1 
Nomor 
Lingkungan Kerja (x1) 
Total 
x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5 x1.6 x1.7 
1 5 3 4 4 4 4 4 28 
2 4 4 4 4 4 4 4 28 
3 5 4 4 4 4 4 4 29 
4 5 4 5 4 4 4 4 30 
5 5 4 4 4 5 4 4 30 
6 5 3 4 4 4 4 4 28 
7 3 4 4 4 4 4 4 27 
8 4 4 4 4 4 4 4 28 
9 3 4 4 4 4 5 5 29 
10 5 5 5 5 5 5 4 34 
11 4 4 3 3 4 4 4 26 
12 4 5 4 4 4 5 5 31 
13 5 5 3 4 4 4 4 29 
14 4 5 4 5 5 5 5 33 
15 5 4 4 4 4 5 4 30 
16 4 4 4 4 4 4 4 28 
17 4 4 4 4 4 4 4 28 
18 5 4 4 4 5 5 4 31 
19 3 3 4 4 4 3 4 25 
20 5 3 4 4 5 5 4 30 
21 5 4 4 4 4 4 4 29 
22 4 3 4 3 5 5 4 28 
23 5 5 1 4 4 5 2 26 
24 4 4 4 4 3 4 3 26 
25 4 3 4 4 4 4 4 27 
26 4 3 4 4 4 4 4 27 
27 2 1 3 5 4 5 1 21 
28 1 2 1 2 3 2 5 16 
29 5 4 3 4 4 4 4 28 
30 4 3 2 3 3 3 3 21 
31 4 4 4 3 3 4 4 26 
32 4 4 2 4 4 4 4 26 
33 4 4 4 4 4 4 4 28 
34 5 5 4 5 5 4 5 33 
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35 4 4 4 3 4 4 4 27 
36 4 4 4 4 4 4 4 28 
37 4 4 4 4 4 4 4 28 
38 5 3 2 3 5 5 5 28 
39 5 4 5 5 5 4 3 31 
40 5 4 5 4 4 4 4 30 
41 4 4 4 4 4 4 4 28 
42 5 5 5 5 5 5 5 35 
43 4 4 4 4 4 4 4 28 
44 4 4 4 4 4 4 4 28 
45 5 5 5 5 5 5 5 35 
46 5 5 4 5 5 5 4 33 
47 5 5 4 4 4 4 4 30 
48 3 4 4 3 4 5 5 28 
49 4 4 4 4 4 4 4 28 
50 5 5 5 5 4 5 5 34 
51 5 4 4 4 5 5 4 31 
52 4 5 3 3 3 3 3 24 
53 4 4 4 3 4 4 4 27 
54 4 3 2 3 4 4 3 23 
55 4 4 4 4 4 4 4 28 
56 4 4 4 4 4 4 3 27 
57 5 5 4 4 4 4 3 29 
58 4 4 4 4 4 4 4 28 
59 5 4 4 4 4 4 4 29 
60 4 4 4 4 4 4 4 28 
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Jawaban Responden Variabel Budaya Kerja x2 
nomor 
Budaya Kerja 
total 
x2.1 x2.2 x2.3 x2.4 x2.5 x2.6 x2.7 
1 4 4 5 4 4 4 4 29 
2 3 4 4 4 4 4 4 27 
3 5 5 4 4 4 5 4 31 
4 5 5 4 4 4 5 4 31 
5 4 5 4 5 4 4 5 31 
6 4 4 4 4 4 3 4 27 
7 4 4 4 4 4 5 4 29 
8 4 4 4 4 4 4 4 28 
9 5 5 5 5 5 5 4 34 
10 5 5 5 5 5 5 5 35 
11 4 4 4 4 4 4 3 27 
12 5 4 5 4 4 5 4 31 
13 3 4 5 5 4 5 5 31 
14 4 4 4 4 5 3 4 28 
15 4 5 4 4 4 5 4 30 
16 4 4 4 4 4 4 4 28 
17 4 4 4 4 4 4 4 28 
18 5 4 5 4 4 4 4 30 
19 4 4 5 4 4 5 4 30 
20 4 4 4 4 5 4 4 29 
21 4 5 4 5 5 5 5 33 
22 3 4 3 4 4 4 3 25 
23 1 1 1 3 5 5 5 21 
24 4 4 4 4 4 4 4 28 
25 3 4 4 4 4 5 4 28 
26 4 4 5 5 5 5 4 32 
27 3 1 3 3 3 1 4 18 
28 3 1 3 1 2 4 1 15 
29 4 4 4 4 4 4 4 28 
30 4 4 4 4 4 5 5 30 
31 3 4 5 4 4 4 4 28 
32 3 4 4 4 4 4 4 27 
33 4 4 4 4 4 4 4 28 
34 5 5 5 4 4 5 4 32 
35 4 5 5 4 5 4 4 31 
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36 4 4 5 4 4 4 4 29 
37 4 4 4 4 4 4 4 28 
38 5 5 5 5 5 5 5 35 
39 3 4 3 4 4 5 4 27 
40 5 5 4 5 4 4 4 31 
41 4 4 4 4 3 5 4 28 
42 5 5 5 5 5 5 5 35 
43 4 4 4 4 4 4 4 28 
44 4 5 5 5 4 4 5 32 
45 5 5 5 5 5 5 5 35 
46 1 4 4 4 4 5 4 26 
47 4 5 5 4 4 5 4 31 
48 2 4 3 5 4 5 3 26 
49 4 4 4 4 4 4 4 28 
50 2 4 4 4 4 5 5 28 
51 3 4 4 5 5 5 5 31 
52 3 4 4 4 4 3 4 26 
53 4 4 4 4 4 4 4 28 
54 3 3 3 3 3 4 4 23 
55 4 4 4 4 4 3 4 27 
56 4 4 3 4 4 3 4 26 
57 5 3 3 4 4 4 4 27 
58 4 4 4 4 4 4 4 28 
59 5 5 5 4 4 4 5 32 
60 4 4 4 4 4 4 4 28 
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Jawaban Responden Variabel Kompensasi x3 
Nomor 
Kompensasi 
total 
x3.1 x3.2 x3.3 x3.4 x3.5 x3.6 x3.7 x3.8 x3.9 
1 3 3 4 3 5 3 3 3 3 30 
2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
3 4 5 4 4 4 5 4 4 4 38 
4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 39 
5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 38 
6 3 3 3 3 5 3 3 3 3 29 
7 5 4 4 4 4 4 5 4 5 39 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
9 3 5 5 5 5 5 5 5 5 43 
10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
11 3 4 4 4 4 4 4 4 4 35 
12 5 5 4 4 5 5 5 4 4 41 
13 4 5 4 5 4 4 4 5 4 39 
14 4 5 5 4 4 3 4 4 4 37 
15 4 3 4 4 4 4 4 4 3 34 
16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
18 5 4 4 5 4 4 4 4 5 39 
19 3 3 4 4 4 3 3 3 4 31 
20 3 4 4 4 5 4 4 4 4 36 
21 2 4 4 3 4 4 2 2 2 27 
22 3 4 4 4 4 3 4 4 3 33 
23 4 1 5 5 5 5 5 4 4 38 
24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
25 4 3 4 4 4 4 3 3 3 32 
26 4 4 4 4 5 4 4 3 4 36 
27 3 5 3 4 1 3 3 3 3 28 
28 4 2 1 3 3 5 1 1 4 24 
29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
30 3 3 4 5 5 4 5 5 5 39 
31 4 4 4 4 5 5 5 5 4 40 
32 3 4 4 4 4 4 4 3 3 33 
33 4 4 4 4 4 3 4 4 4 35 
34 4 4 5 5 4 5 5 5 5 42 
35 4 4 4 3 5 3 3 4 4 34 
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36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
38 4 5 5 5 5 1 1 1 1 28 
39 5 4 4 3 4 4 5 3 5 37 
40 5 3 4 3 3 4 2 4 5 33 
41 4 4 4 4 5 3 3 4 4 35 
42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
44 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
46 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
47 5 4 4 5 5 4 5 5 5 42 
48 4 4 4 4 3 3 3 5 4 34 
49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
50 5 5 4 4 5 5 4 5 5 42 
51 5 5 5 4 4 5 4 5 4 41 
52 4 4 4 4 3 5 5 5 5 39 
53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
54 3 3 3 3 4 3 4 3 3 29 
55 3 3 4 4 4 4 4 4 4 34 
56 3 4 4 3 4 3 3 3 3 30 
57 4 3 4 3 3 3 3 3 4 30 
58 3 4 4 4 4 4 4 4 4 35 
59 5 5 4 5 5 5 5 4 5 43 
60 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
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Jawaban Responden Variabel Semangat Kerja y 
Nomor 
Semangat Kerja 
total 
y1 y2 y3 y4 y5 y6 y7 y8 y9 
1 4 4 3 4 4 3 3 4 3 32 
2 4 4 3 4 4 4 3 4 4 34 
3 4 2 4 5 4 4 4 4 5 36 
4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 39 
5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 41 
6 4 4 2 4 4 3 4 4 3 32 
7 4 4 3 3 4 3 5 4 4 34 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
9 5 5 4 4 4 4 5 4 4 39 
10 5 5 5 5 4 5 4 5 5 43 
11 3 4 3 3 3 3 3 3 3 28 
12 5 5 5 5 5 5 5 5 4 44 
13 4 4 3 4 4 4 5 4 4 36 
14 4 4 3 3 4 4 3 4 4 33 
15 5 5 4 5 5 4 4 4 4 40 
16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
18 4 4 2 4 5 5 4 4 4 36 
19 3 2 2 4 5 3 4 3 3 29 
20 4 4 3 4 4 4 5 5 4 37 
21 4 4 3 4 4 3 3 3 5 33 
22 3 4 2 3 4 4 4 4 3 31 
23 4 4 2 3 5 3 5 1 4 31 
24 4 4 4 5 4 5 4 4 5 39 
25 4 5 3 3 4 4 3 3 3 32 
26 4 3 3 4 3 4 4 4 4 33 
27 5 3 4 1 1 2 5 4 3 28 
28 5 5 2 3 5 4 3 3 5 35 
29 4 4 5 5 4 4 4 3 4 37 
30 3 3 2 3 3 3 2 2 4 25 
31 4 3 3 3 3 3 4 3 4 30 
32 4 2 3 3 3 4 3 3 3 28 
33 4 4 3 3 4 4 4 3 4 33 
34 5 5 5 4 5 4 5 4 4 41 
35 4 4 3 4 4 4 4 4 4 35 
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36 4 4 4 4 4 4 5 4 4 37 
37 5 5 4 4 4 4 4 4 4 38 
38 5 5 2 4 4 3 5 5 5 38 
39 4 4 4 4 5 4 3 4 4 36 
40 4 5 3 5 4 4 3 5 5 38 
41 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
43 4 3 3 3 4 4 3 4 4 32 
44 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
46 4 5 3 4 4 4 5 4 4 37 
47 3 4 3 4 4 3 5 4 4 34 
48 4 4 4 4 4 4 5 4 4 37 
49 5 3 4 2 3 3 5 5 3 33 
50 4 5 4 4 4 4 4 4 4 37 
51 4 5 4 4 4 4 4 4 4 37 
52 4 5 3 4 4 4 4 4 4 36 
53 4 4 3 5 5 4 5 5 5 40 
54 3 3 2 3 3 4 3 4 4 29 
55 4 3 3 4 5 4 4 4 4 35 
56 4 4 3 4 4 4 4 4 4 35 
57 4 5 3 5 5 5 5 5 4 41 
58 4 4 3 4 4 4 4 4 4 35 
59 4 3 3 3 3 4 5 5 5 35 
60 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
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Lampiran 4 
 
Hasil Uji Validitas Lingkungan Kerja x1 
Correlations 
 x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5 x1.6 x1.7 
lingkungan 
kerja 
x1.1 Pearson 
Correlation 
1 .553** .367* .320 .415* .392* .022 .718** 
Sig. (2-tailed)  .002 .046 .085 .023 .032 .909 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
x1.2 Pearson 
Correlation 
.553** 1 .220 .291 .264 .351 .341 .705** 
Sig. (2-tailed) .002  .243 .119 .159 .057 .065 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
x1.3 Pearson 
Correlation 
.367* .220 1 .534** .478** .366* .326 .730** 
Sig. (2-tailed) .046 .243  .002 .008 .046 .079 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
x1.4 Pearson 
Correlation 
.320 .291 .534** 1 .453* .612** -.236 .609** 
Sig. (2-tailed) .085 .119 .002  .012 .000 .210 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
x1.5 Pearson 
Correlation 
.415* .264 .478** .453* 1 .652** .180 .711** 
Sig. (2-tailed) .023 .159 .008 .012  .000 .340 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
x1.6 Pearson 
Correlation 
.392* .351 .366* .612** .652** 1 -.144 .666** 
Sig. (2-tailed) .032 .057 .046 .000 .000  .447 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
x1.7 Pearson 
Correlation 
.022 .341 .326 -.236 .180 -.144 1 .366* 
Sig. (2-tailed) .909 .065 .079 .210 .340 .447  .047 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
lingkungan 
kerja 
Pearson 
Correlation 
.718** .705** .730** .609** .711** .666** .366* 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .047  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Hasil Uji Validitas Budaya Kerja x2 
Correlations 
 x2.1 x2.2 x2.3 x2.4 x2.5 x2.6 x2.7 
budaya 
kerja 
x2.1 Pearson 
Correlation 
1 .710** .750** .432* .156 .182 .059 .680** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .017 .411 .337 .758 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
x2.2 Pearson 
Correlation 
.710** 1 .661** .795** .470** .458* .378* .907** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .009 .011 .039 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
x2.3 Pearson 
Correlation 
.750** .661** 1 .596** .181 .257 .160 .733** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .001 .338 .171 .399 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
x2.4 Pearson 
Correlation 
.432* .795** .596** 1 .707** .344 .705** .894** 
Sig. (2-tailed) .017 .000 .001  .000 .062 .000 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
x2.5 Pearson 
Correlation 
.156 .470** .181 .707** 1 .363* .636** .656** 
Sig. (2-tailed) .411 .009 .338 .000  .049 .000 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
x2.6 Pearson 
Correlation 
.182 .458* .257 .344 .363* 1 .242 .573** 
Sig. (2-tailed) .337 .011 .171 .062 .049  .198 .001 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
x2.7 Pearson 
Correlation 
.059 .378* .160 .705** .636** .242 1 .595** 
Sig. (2-tailed) .758 .039 .399 .000 .000 .198  .001 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
budaya 
kerja 
Pearson 
Correlation 
.680** .907** .733** .894** .656** .573** .595** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .001 .001  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Hasil Uji Validitas Kompensasi x3 
Correlations 
 x3.1 x3.2 x3.3 x3.4 x3.5 x3.6 x3.7 x3.8 x3.9 
kompen
sasi 
x3.1 Pearson 
Correlation 
1 .163 .128 .367* .070 .442* .425* .299 .546** .554** 
Sig. (2-tailed)  .390 .502 .046 .714 .015 .019 .108 .002 .001 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
x3.2 Pearson 
Correlation 
.163 1 .290 .195 -.159 .000 .304 .462* .233 .458* 
Sig. (2-tailed) .390  .120 .301 .402 1.000 .103 .010 .215 .011 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
x3.3 Pearson 
Correlation 
.128 .290 1 .611** .469** .072 .723** .681** .251 .714** 
Sig. (2-tailed) .502 .120  .000 .009 .705 .000 .000 .181 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
x3.4 Pearson 
Correlation 
.367* .195 .611** 1 .179 .353 .719** .743** .629** .781** 
Sig. (2-tailed) .046 .301 .000  .343 .056 .000 .000 .000 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
x3.5 Pearson 
Correlation 
.070 -.159 .469** .179 1 .271 .468** .344 .255 .478** 
Sig. (2-tailed) .714 .402 .009 .343  .148 .009 .063 .173 .008 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
x3.6 Pearson 
Correlation 
.442* .000 .072 .353 .271 1 .298 .181 .435* .470** 
Sig. (2-tailed) .015 1.000 .705 .056 .148  .110 .337 .016 .009 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
x3.7 Pearson 
Correlation 
.425* .304 .723** .719** .468** .298 1 .873** .608** .910** 
Sig. (2-tailed) .019 .103 .000 .000 .009 .110  .000 .000 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
x3.8 Pearson 
Correlation 
.299 .462* .681** .743** .344 .181 .873** 1 .610** .882** 
Sig. (2-tailed) .108 .010 .000 .000 .063 .337 .000  .000 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
x3.9 Pearson 
Correlation 
.546** .233 .251 .629** .255 .435* .608** .610** 1 .748** 
Sig. (2-tailed) .002 .215 .181 .000 .173 .016 .000 .000  .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Kompen
sasi 
Pearson 
Correlation 
.554** .458* .714** .781** .478** .470** .910** .882** .748** 1 
Sig. (2-tailed) .001 .011 .000 .000 .008 .009 .000 .000 .000  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Hasil Uji Validitas Semangat Kerja y 
Correlations 
 y1 y2 y3 y4 y5 y6 y7 y8 y9 
semangat 
kerja 
y1 Pearson 
Correlation 
1 .557** .588** .215 .070 .292 .416* .443* .421* .698** 
Sig. (2-tailed)  .001 .001 .253 .715 .118 .022 .014 .021 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
y2 Pearson 
Correlation 
.557** 1 .308 .146 .333 .429* .054 .255 .196 .571** 
Sig. (2-tailed) .001  .098 .441 .072 .018 .776 .174 .298 .001 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
y3 Pearson 
Correlation 
.588** .308 1 .476** -.132 .388* .314 .539** .380* .715** 
Sig. (2-tailed) .001 .098  .008 .487 .034 .091 .002 .038 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
y4 Pearson 
Correlation 
.215 .146 .476** 1 .535** .655** .136 .360 .451* .727** 
Sig. (2-tailed) .253 .441 .008  .002 .000 .474 .051 .012 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
y5 Pearson 
Correlation 
.070 .333 -.132 .535** 1 .490** .054 -.051 .262 .443* 
Sig. (2-tailed) .715 .072 .487 .002  .006 .776 .789 .162 .014 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
y6 Pearson 
Correlation 
.292 .429* .388* .655** .490** 1 .107 .484** .491** .770** 
Sig. (2-tailed) .118 .018 .034 .000 .006  .572 .007 .006 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
y7 Pearson 
Correlation 
.416* .054 .314 .136 .054 .107 1 .336 -.002 .439* 
Sig. (2-tailed) .022 .776 .091 .474 .776 .572  .069 .991 .015 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
y8 Pearson 
Correlation 
.443* .255 .539** .360 -.051 .484** .336 1 .166 .649** 
Sig. (2-tailed) .014 .174 .002 .051 .789 .007 .069  .380 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
y9 Pearson 
Correlation 
.421* .196 .380* .451* .262 .491** -.002 .166 1 .578** 
Sig. (2-tailed) .021 .298 .038 .012 .162 .006 .991 .380  .001 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
semangat 
kerja 
Pearson 
Correlation 
.698** .571** .715** .727** .443* .770** .439* .649** .578** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .001 .000 .000 .014 .000 .015 .000 .001  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Lampiran 5 
         Hasil Uji Reliabilitas Lingkungan Kerja x1 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.752 7 
 
 
Hasil Uji Reliabilitas Budaya Kerja x2 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.845 7 
 
Hasil Uji Reliabilitas Kompensasi x3 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.840 9 
 
 
Hasil Uji Reliabilitas Semangat Kerja y 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.796 9 
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Lampiran 6 
Hasil Uji Korelasi Rank Spearman 
 
Correlations 
 
lingkungan 
kerja 
semangat 
kerja 
Spearman's rho lingkungan 
kerja 
Correlation 
Coefficient 
1.000 .620** 
Sig. (2-tailed) . .000 
N 60 60 
semangat kerja Correlation 
Coefficient 
.620** 1.000 
Sig. (2-tailed) .000 . 
N 60 60 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Correlations 
 
budaya 
kerja 
semangat 
kerja 
Spearman's rho budaya kerja Correlation 
Coefficient 
1.000 .422** 
Sig. (2-tailed) . .001 
N 60 60 
semangat kerja Correlation 
Coefficient 
.422** 1.000 
Sig. (2-tailed) .001 . 
N 60 60 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
Correlations 
 kompensasi 
semangat 
kerja 
Spearman's rho Kompensasi Correlation 
Coefficient 
1.000 .377** 
Sig. (2-tailed) . .003 
N 60 60 
semangat kerja Correlation 
Coefficient 
.377** 1.000 
Sig. (2-tailed) .003 . 
N 60 60 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Lampiran 7 
 
Hasil Uji Korelasi Berganda 
Correlations 
 
lingkunga
n kerja 
budaya 
kerja 
kompens
asi 
semangat 
kerja 
Spearman's 
rho 
lingkungan 
kerja 
Correlation 
Coefficient 
1.000 .510** .505** .620** 
Sig. (2-tailed) . .000 .000 .000 
N 60 60 60 60 
budaya 
kerja 
Correlation 
Coefficient 
.510** 1.000 .473** .422** 
Sig. (2-tailed) .000 . .000 .001 
N 60 60 60 60 
kompensasi Correlation 
Coefficient 
.505** .473** 1.000 .377** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 . .003 
N 60 60 60 60 
semangat 
kerja 
Correlation 
Coefficient 
.620** .422** .377** 1.000 
Sig. (2-tailed) .000 .001 .003 . 
N 60 60 60 60 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Lampiran 8 
 
Tabel r 
 
df = (n-2) 
Tingkat Signifkansi 
0.1 0.05 
1 0.9877 0.9969 
2 0.9000 0.9500 
3 0.8054 0.8783 
4 0.7293 0.8114 
5 0.6694 0.7545 
6 0.6215 0.7067 
7 0.5822 0.6664 
8 0.5494 0.6319 
9 0.5214 0.6021 
10 0.4973 0.5760 
11 0.4762 0.5529 
12 0.4575 0.5324 
13 0.4409 0.5140 
14 0.4259 0.4973 
15 0.4124 0.4821 
16 0.4000 0.4683 
17 0.3887 04555 
18 0.3783 0.4438 
19 0.3687 0.4329 
20 0.3598 0.4227 
21 0.351s5 0.4132 
22 0.3438 0.4044 
23 0.3365 0.3961 
24 0.3297 0.3882 
25 0.3233 0.3809 
26 0.3172 0.3739 
27 0.3115 0.3673 
28 0.3061 0.3610 
29 0.3009 0.3550 
30 0.2960 0.3494 
31 0.2913 0.3440 
32 0.2869 0.3388 
33 0.2826 0.3338 
34 0.2785 0.3291 
35 0.2746 0.3246 
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36 0.2709 0.3202 
37 0.2673 0.3160 
38 0.2638 0.3120 
39 0.2605 0.3081 
40 0.2573 0.3044 
41 0.2542 0.3008 
42 0.2512 0.2973 
43 0.2483 0.2940 
44 0.2455 0.2907 
45 0.2429 0.2876 
46 0.2403 0.2845 
47 0.2377 0.2816 
48 0.2353 0.2787 
49 0.2329 0.2759 
50 0.2306 0.2732 
51 0.2284 0.2706 
52 0.2262 0.2681 
53 0.2241 0.2656 
54 0.2221 0.2632 
55 0.2201 0.2609 
56 0.2181 0.2586 
57 0.2126 0.2564 
58 0.2144 0.2542 
59 0.2126 0.2521 
60 0.2108 0.2500 
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